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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh partisipasi anggaran, 
sistem pengukuran kinerja, motivasi kerja dan insentif terhadap kinerja 
manajerial (pada perusahaan konstruksi di Pekanbaru). Populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh manajer level menengah pada perusahaan yan 
konstruksi subkualifikasi menengah di Pekanbaru. Pemilihan sampel 
menggunakan purposive sampling dan sampel dipilih berdasarkan kriteria 
tertentu yang akhirnya berjumlah 52 responden. Jenis penelitian ini adalah 
penelitian kuantitatif. Alat analisis yang digunakan adalah regresi linier 
berganda. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa (1) Partisipasi Anggaran 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja manajerial, dapat dilihat dari hasil 
pengolahan SPSS diperoleh t hitungnya adalah sebesar thitung 8.569 > ttabel 2.011 
maka H1 diterima. (2) Sistem Pengukuran Kinerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja manajerial dapat dilihat nilai t hitungnya sebesar thitung 9.523 > 
ttabel 2.011 maka H2 diterima. (3) Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja manajerial dapat dilihat t hitung thitung  2.765 > ttabel 2.011 maka H3 
diterima. (4) Insentif berpengaruh signifikan terhadap kinerja manajerial dapat 
dilihat nilai t hitungnya sebesar thitung 3.452 > ttabel 2.011 maka H4 diterima. (5) 
Sedangkan secara simultan keempat variable bebas Partisipasi Anggaran, Sistem 
Pengukuran Kinerja, Motivasi Kerja dan Insentif berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja manajerial dapat dilihat dari hasil SPSS Fhitung  33.073 > Ftabel 
2,57 maka H5 diterima. Dari hasil R
2 
diperoleh sebesar 73.8% sedangkan sisanya 
26.2% dipengaruhi oleh variabel lain. 
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 This research aims to know analysis of the influence of budget 
participation, performance measurement system, work motivation, and incentive 
of managerial performance (studie on construction companies in the city of 
Pekanbaru.The population of this research is the middle levvel managers in 
medium construction companies in Pekanbaru city. The sample selection using 
purposive sampling and samples are selected based on certain criteria that 
number 52 respondents. This kind of research is quantitative research. The 
analysis tool used was a linear regression. The result this study show that (1) 
Budget Participation has a significant effect on managerial performance, which 
can be seen from the SPSS processing of the figures at a high of Tcount 8.569 > 
Ttable 2.011 then h1 is accepted. (2 Performance Measurement System has a 
significant effect on managerial performance, can be seen the figures at a high of 
Tcount 9.523 > Ttable 2.011 then h2 is accepted. (3)Work Motivation has a 
significant effect on managerial performance, can be seen the figures at a high of 
Tcount 2,765 > Ttable 2.011 then h3 is accepted. (4) Incentive has a significant 
effect on managerial performance, can be seen the figures at high of Tcount 3.452 
> Ttable 2.011 then h4 is accepted. (5)while simultaneously the four independent 
variables budget participation, performance measurement system, work 
motivation, and incentive has a significant effect on managerial performance. Can 
be seen from SPSS Fcount 33.073>Ftable 2.57 then h5 is accepted. From the R
2
 
result obtained at 73.8 % while the remaining 26.2% is influenced by other 
variables 
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Perkembangan ekonomi saat ini menuntut perusahaan untuk memanfaatkan 
kemampuan yang dimiliki semaksimal mungkin. Perusahaan harus mampu 
menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan serta mampu meningkatkan 
kinerja mereka. Agar dapat meningkatkan kinerja tersebut, manajer perlu 
memiliki kemampuan untuk melihat dan menggunakan peluang, 
mengidentifikasikan permasalahan, dan menyeleksi serta mengimplementasikan 
proses adaptasi dengan tepat.  
Pengendalian manajemen merupakan proses dimana para manajer 
mempengaruhi anggota organisasi lainnya untuk mengimplementasikan strategi 
organisasi, sedangkan proses pengendalian manajemen merupakan perilaku, yang 
terwujud dalam interaksi antara para manajer, dan manajer dengan bawahannya. 
Proses pengendalian manajemen terdiri dari perencanaan strategis, penyusunan 
anggaran, menganalisa laporan keuangan, pengukuran dan penilaian kinerja, serta 
kompensasi manajemen dalam bentuk kompensasi insentif (Anthony dan 
Govindarajan dalam Okta Malinda 2018)  
Kinerja atau performance merupakan hasil dari suatu proses yang mengacu 
dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan, standar atau 
kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya (Yusniar Lubis, 2019:26). Kinerja 
dalam penelitian ini adalah presepsi para manajer tentang kegiatan manajerial 





negoisasi, representasi. Kinerja manajerial merupakan salah satu faktor penting 
yang dijadikan tolak ukur efisiensi dan efektivitas suatu organisasi. 
Salah satu alat yang dapat membantu manajer dalam melaksanakan 
pengendalian manajemen adalah partisipasi penganggaran. Partisipasi 
penganggaran merupakan proses yang menggambarkan individu-individu yang 
terlibat dalam penyusunan anggaran dan mempunyai pengaruh terhadap target 
anggaran.  
Penelitian tentang partisipasi anggaran yang dihubungkan dengan kinerja 
manajerial telah banyak dilakukan. Diantaranya dilakukan oleh Revano 
Ramadanil (2013), Aditiya Christianto Gunawan dan Linda Santioso (2015), 
berhasil membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
manajerial. Sementara penelitian yang dilakukan oleh Hafridebri (2013) dan  
Nanik Ernawati (2017) menunjukkan hasil bahwa partisipasi anggaran tidak 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja manajerial. 
Hal lain yang dapat membantu manajer dalam melaksanakan pengendalain 
manajemen adalah sistem pengukuran kinerja. Sistem pengukuran kinerja 
merupakan frekuensi pengukuran kinerja pada manajer dalam unit organisasi yang 
dipimpin mengenai kualitas dalam aktivitas operasional perusahaan.  
Penelitian tentang sistem pengukuran kinerja yang dihubungkan dengan 
kinerja manajerial telah banyak dilakukan. Diantaranya dilakukan oleh Desy 
Lesmana (2011), Maulidi, Syahrul dkk (2017) berhasil membuktikan bahwa 
sistem pengukuran kinerja memiliki hubungan yang signifikan terhadap kinerja 
manajerial. Sementara itu penelitian oleh Dika Ayu Wulandari (2016) 
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membuktikan bahwa sistem pengukuran kinerja tidak berpengaruh terhadap 
kinerja manajerial. 
Hal lain yang dapat mempengaruhi kinerja manajerial adalah motivasi kerja. 
Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan. 
Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau dorongan 
dari luar dirinya (misalnya dari pihak perusahaan), maka karyawan akan 
terangsang atau terdorong untuk melakukan pekerjaan dengan baik. Pada akhirnya 
dorongan atau rangsangan baik dari dalam maupun dari luar diri sesorang akan 
menghasilkan kinerja yang baik. (Kasmir,2016:65-71). 
Penelitian tentang motivasi kerja yang dihubungkan dengan kinerja manajerial 
telah banyak dilakukan. Diantaranya dilakukan oleh Revano Ramadanil (2013), 
Maksuma Pangarsi (2013), Silvia Mariza, M. Ridwan dan Fitri (2017), berhasil 
membuktikan bahwa terdapat pengaruh signifikan terhadap  kinerja manajerial. 
Sementara penelitian yang dilakukan oleh Elwisa Julyalahi (2017) menunjukkan 
hasil bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja manajerial. 
Hal lain yang dapat mempengaruhi kinerja manajerial adalah insentif. 
Menurut Mangkunegara (2009:89), Insentif merupakan tambahan balas jasa yang 
diberikan kepada karyawan tertentu yang prestasinya diatas prestasi standar. upah 
insentif ini merupakan alat yang dipergunakan untuk pendukung prisip adil dalam 
pemeberin kompensasi. Tolok ukur kunci untuk menilai kinerja manajer adalah 
kepuasan karyawan, retensi karyawan, dan produktivitas karyawan. Kepuasan 
karyawan mengakui bahwa moral karyawan adalah penting untuk memperbaiki 
produktivitas, mutu, kepuasan pelanggan, dan ketanggapan terhadap situasi. 
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Manajer dapat mengukur kepuasan dengan mengirim survei, mewawancara 
karyawan, mengamati karyawan pada saat bekerja. 
Kepuasan karyawan mengakui bahwa karyawan yang mengembangkan modal 
intelektual khusus organisasi adalah merupakan aktiva non  keuangan yang 
bernilai bagi perusahaan. Lagi pula adalah sangat mahal menemukan dan 
menerima orang yang berbakat untuk menggantikan orang yang meninggalkan 
perusahaan. Perputaran karyawan diukur dengan persentase orang yang keluar 
setiap tahun, hal ini merupakan tolok ukur umum untuk retensi. 
Produktivitas karyawan mengakui pentingnya pengeluaran setiap karyawan, 
pengeluaran dapat diukur dalam arti tolok ukur fisik seperti halaman yang 
diproduksi, atau dalam tolok ukur keuangan seperti pendapatan setiap karyawan, 
laba setiap karyawan.  Suatu sistem insentif yang baik akan mendorong manajer 
meningkatkan kepuasan karyawan yang tinggi, perputaran karyawan yang rendah 
dan produktivitas karyawan yang tinggi. 
Penelitian tentang insentif yang dihubungkan dengan kinerja manajerial telah 
banyak dilakukan. Diantaranya dilakukan oleh Maulidi Syahrul dkk (2017), dan 
Okta Malinda (2018), berhasil membuktikan bahwa terdapat pengaruh signifikan 
terhadap  kinerja manajerial. Sementara penelitian yang dilakukan oleh Desy 
Lesmana (2011) menunjukkan hasil bahwa insentif tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja manajerial. 
Penelitian dilakukan pada perusahaan yang bergerak di bidang konstruksi 
berdasarkan beberapa fenomena yang telah peneliti temukan yakni: 
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1. Berdasarkan kutipan GagasanRiau.com(Desember 2019)dimana terdapat 
masalah yakni pada Jembatan Siak IV di duga ada kegagalan kontruksi,  
gubri diminta untuk segera memanggil pihak kontraktor dan kepala dinas 
provinsi untuk bertanggungjawab terhadap proyek tersebut. Mardianto 
selaku praktisi perkotaan menanggapi bahwa memang benar terjadi 
kerusakan dan tengah dilakukan perbaikan, berarti itu tandanya ada 
kegagalan kontruksi yang dilakukan oleh kontraktor. Mardianto 
memanggil kepala dinas PUPR Riau untuk meminta penjelasan. Karena 
kerusakan yang terjadi terhadap jembatan tersebut para pihak yang terlibat 
harus diberikan sanksi tegas, termasuk dalam hal ini kontraktor yang 
mengerjakan proyek tersebut.Pasalnya kerusakan yang terjadi itu dapat 
mengancam kelangsungan hidup warga di Provinsi Riau.  
Dari pihak lain, Pakar Kontruksi UIR, Prof Sugeng meminta instansi 
mengecek kondisi jembatan Siak IV pekanbaru yang opritnya mengalami 
penurunan. Setelah Prof Sugeng melihat bahwa memang benar terjadi 
perubahan oprit pada jembatan penghubung menuju jembatan bentang 
utamanya. Dan Prof Sugeng meminta jembatan penghubung kota 
Pekanbaru dengan kecamatan Rumbai Pesisir ini harus diperbaiki, karena 
akan mengganggu keamanan jalan.  
Berdasarkan PP No 29 Tahun 2000 tentang Penyelenggaraan Jasa 
Kontruksi, Bab V, Pasal 31 bahwa “kegagalan konstruksi adalah keadaan 
hasil pekerjaan konstruksi yang tidak sesuai dengan spesifikasi pekerjaan 
sebagaimana disepakati dalam kontrak kerja kontruksi sebagian maupun 
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keseluruhan sebagai akibat kesalahan pengguna jasa atau penyedia jasa”. 
Dari berita tersebut dapat kita lihat bahwa dalam tahap pra-perencanaan, 
tahap perencanaan, tahap pelaksanaan, tahap pengendalian atau tahap 
operasional kinerja manajerial dalam pembangunan Jembatan Siak IV 
belum efektif dan efisien. 
2. Berdasarkan kutipan Riaupos.co (Januari, 2020) dimana terdapat masalah 
pada Proyek Instalasi Pengolahan Air Limbah (IPAL) jadi sorotan karena 
dampak pengerjaannya dikeluhkan masyarakat Kota Pekanbaru. Wakil 
Wali Kota (Wawako) Pekanbaru H Ayat Cahyadi S.Si meminta agar 
kontraktor pelaksana bertanggung jawab atas keluhan warga dan 
organisasi perangkat daerah (OPD) terkait bisa melakukan mediasi.  
Beberapa keluhan masyarakat yang sering muncul akibat 
dampakproyek IPAL adalah retaknya rumah warga dan gangguan arus lalu 
lintas. Belum lagi, lumpur bekas galian IPAL tak jarang pula dibuang ke 
parit hingga membuat aliran air di parit mengalami penyumbatan. 
Dikatakan Wawako Pekanbaru akhir pekan lalu, keluhan 
masyarakat memang sudah banyak diterima pihaknya. "Sudah banyak 
keluhan masyarakat yang disampaikan ke kita. Tentang rumah yang rusak, 
retak, belum lagi terkait jalan, dan lalu lintas. Ya harus dimediasi oleh 
OPD terkait kepada kontraktor, di mana letak tanggung jawab 
kontraktornya," tegas dia, kemarin. 
Camat Sukajadi Abdul Barri mengatakan, proses pembangunan 
sudah berjalan sejak tahun 2018 lalu. Mulai dari proses sosialisasi. 
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Pembangunan ini akan rampung pada tahun 2020 mendatang.Penanaman 
pipa saluran pembuangan untuk Kecamatan Sukajadi mencapai puluhan 
ribu meter yang membentang di bawah tanah. Mencapai 37.982 
meter.Dengan pembangunan main hole mencapai ratusan titik, karena di 
setiap 100-200 meter pipa akan dipasangkan main hole atau lubang utama. 
Saat ini untuk pembangunan main hole sendiri sudah 22 main hole. 
Barri juga menambahkan, saat ini proyek dikerjakan oleh dua 
perusahaan. Yaitu PT Hutama Karya dan PT Wijaya Karya. Pembangunan 
pun juga dibagi menjadi dua bagian, Area Selatan 1 yang dikerjakan PT 
Wijaya Karya dan area Selatan II dikerjakan PT Hutama Karya. 
Berdasarkan fenomena tersebut dapat kita lihat bahwa tahap pra-
perencanaan, tahap perencanaan, tahap pelaksanaan, tahap pengendalian 
atau tahap operasional kinerja manajerial dalam proyek IPAL belum 
efektif dan efisien karna masih terdapatnya keluhan-keluhan akibat 
pengerjaan proyek tersebut yang meresahkan lingkungan sekitar. 
  Berdasarkan fenomena tersebut peneliti tertarik untuk 
melakukanpenelitian dengan judul “AnalisisPengaruh Partisipasi 
Anggaran,Sistem Pengukuran Kinerja, Motivasi Kerja, dan Insentif 
terhadap Kinerja Manajerial (Studi Empiris pada Perusahaan yang 







Berdasarkan uraian dari latar belakang yang disampaikan di halaman 
sebelumnya, maka perumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
1. Apakah Partisipasi Anggaran berpengaruh secara signifikan terhadap 
Kinerja Manajerial Perusahaan Konstruksi di Pekanbaru ? 
2. Apakah Sistem Pengukuran Kinerja berpengaruh secara signifikan terhadap 
Kinerja Manajerial Perusahaan  Konstruksi di Pekanbaru ? 
3. Apakah Motivasi Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja 
Manajerial Perusahaan  Konstruksi di Pekanbaru ? 
4. Apakah Insentif berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Manajerial 
Perusahaan  Konstruksi di Pekanbaru ? 
5. Apakah Partisipasi Anggaran, Sistem Pengukuran Kinerja, Motivasi Kerja, 
dan Insentif berpengaruh terhadap Kinerja Manajerial Perusahaan 
Konstruksi di Pekanbaru ? 
1.3.Tujuan Penelitian 
Berdasarkan identifikasi masalah yang telah ditentukan, maka tujuan dari 
penelitian ini adalah : 
1. Untuk mengetahui dan menganalisa apakah Partisipasi Anggaran 
berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Manajerial Perusahaan  
Konstruksi di Pekanbaru. 
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2. Untuk mengetahui dan menganalisa apakah Sistem Pengukuran Kinerja 
berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Manajerial Perusahaan 
Konstruksi di Pekanbaru. 
3. Untuk mengetahui dan menganalisa apakah Motivasi Kerja berpengaruh 
secara signifikan terhadap Kinerja Manajerial Perusahaan Konstruksi di 
Pekanbaru. 
4. Untuk mengetahui dan menganalisa apakah Insentif berpengaruh secara 
signifikan terhadap Kinerja Manajerial Perusahaan Konstruksi di 
Pekanbaru. 
5. Untuk mengetahui dan menganalisa apakah Partisipasi Anggaran, Sistem 
Pengukuran Kinerja, Motivasi danInsentif berpengaruh secara simultan 
terhadap Kinerja Manajerial Perusahaan Konstruksi di Pekanbaru. 
1.4.Manfaat Penelitian 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat sebagai berikut: 
1. Manfaat Teoritis 
a. Hasil penelitian ini diharapkan mampu memperkaya pengembangan ilmu 
akuntansi dan teori kinerja manajerial. 
b. Penelitian ini juga diharapkan dapat digunakan sebagai bahan informasi 
atau referensi untuk pihak yang berkepentingan dalam melaksanakan 
penelitian-penelitian. 
2. Manfaat Praktis 
a. Penelitian ini diharapkan direktur, manajer, atau dewan komisaris pada 
perusahaan dapat mengetahui pengaruh partisipasi anggaran, motivasi 
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kerja dan insentif dengan kinerja manajerial. Selain itu, melalui hal 
tersebut diharapkan pihak persahaan mampu membuat keputusan terkait 
usaha untuk meningkatkan kinerja manajerial. 
1.5.Sistematika Penulisan 
Adapun sistematika penulisan dalam penyusunan sripsi ini adalah sebagai 
berikut: 
BAB I  : PENDAHULUAN 
Bab ini berisi tentang latar belakang masalah sebagai landasan 
pemikiran secara garis besar, perumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian, serta sistematika penelitian. 
BAB II : TINJAUAN PUSTAKA  
Bab ini membahas tentang landasan teori yang melandasi 
penelitian ini sebagai dasar dalam melakukan analisis terhadap 
permasalahan yang ada, kajian keislaman yang berhubungan 
dengan penelitian,penelitian terdahulu, kerangka pemikiran, 
serta hipotesis penelitian. 
BAB III : METODE PENELITIAN  
  Bab ini berisi tentang metode penelitian yang digunakan dalam 
penelitian. Mencakup desain penelitian, definisi operasional 
variabel, dan metode analisis data. 
BAB IV : HASIL DAN PEMBAHASAN 




BAB V : KESIMPULAN DAN SARAN 
 Bab ini merupakan bab penutup dari penulisan yang berisikan 
kesimpulan dan hasil dari penelitian yang telah dilakukan. 
Disamping itu disertakan beberapa keterbatasan dari penelitian 
ini serta saran-saran yang diharapkan bermanfaat dan dapat 
dipakai sebagai bahan perbandingan agar tidak salah dalam 
pengambilan keputusan selanjutnya. 




















2.1 Landasan Teori 
2.1.1 Teori Harapan (Expectancy Theory) 
 Teori Harapan pertama kali dikemukakan oleh Vroom (1964) kemudian 
dikembangkan oleh peneliti lainnya. Dalam Expectancy Theory motivasi individu 
ditentukan oleh expectancies dan valences. Expectancies adalah keyakinan 
tentang kemungkinan bahwa perilaku tertentu (seperti misalnya bekerja lebih 
keras) akan menimbulkan hasil tertentu (seperti misalnya kenaikan gaji). Valences 
berarti nilai yang diberikan individu atau outcome (hasil) atau rewards yang akan 
diterima. 
 Teori Harapan mengfokuskan pada tiga hubungan (Robbins dalam Okta 
Malinda 2018): 
1. Hubungan Upaya-kinerja. Probabilitas yang dipersepsikan oleh individu 
yang mengeluarkan sejumlah upaya tertentu itu akan mendorong kinerja. 
2. Hubungan kinerja-ganjaran. Derajat sejauh mana individu itu menyakini 
bahwa berkinerja pada suatu tingkat tertentu akan mendorong tercapainya 
suatu keluaran yang diinginkan. 
3. Hubungan ganjaran-tujuan pribadi. Derajat sejauh mana ganjaran-ganjaran 
organisasional memenuhi tujuan atau kebutuhan pribadi seorang individu 







2.1.2 Teori Keagenan (Agency theory) 
Teori agensi mendasarkan pada pemikiran bahwa adanya perbedaan 
informasi antara atasan dan bawahan atau antara kantor pusat dan kantor cabang 
atau adanya informasi asimetri mempengaruhi penggunaan sistem akuntansi 
(Shield dan Young 1993). Teori ini mendasarkan pada teori ekonomi. Dari sudut 
pandang teori agensi, principal (pemilik atau top manajemen) membawahi agen 
(karyawan atau manajer yang lebih rendah) untuk melaksanakan kinerja yang 
efisien. Teori ini mengasumsikan bahwa kinerja organisasi ditentukan oleh usaha 
dan pengaruh kondisi lingkungan. Teori ini secara umum mengasumsikan bahwa 
pemilik netral terhadap resiko (risk-neutral) sementara agen menyukai resiko (risk 
and effort averse).  
Menurut pandangan pemilik, kompensasi yang diberikan kepada agen 
tersebut didasarkan pada hasil, sedangkan menurut agen dia lebih suka kalau 
sistem kompensasi tersebut tidak semata-mata melihat hasil tapi juga tingkat 
usahanya.  
 Dalam suatu korporasi, pemegang saham merupakan pemilik dan CEO 
(chief executive officer) adalah agen mereka. Pemegang saham menyewa CEO 
dan mengharapkan ia untuk bertindak bagi kepentingan mereka. Ditingkat lebih 
rendah, CEO adalah pemilik dan manajer unit bisnis adalah agennya. 
Tantangannya adalah bagaimana cara memotivasi agen sedemikian rupa sehingga 
mereka akan menjadi sama produktifnya seperti jika mereka adalah pemilik.  
   
14 
 
 Para manajer memiliki tujuan pribadi dan juga tujuan organisasi. Masalah 
pengendalian utama adalah bagaimana mempengaruhi manajer untuk bertindak 
demi pencapaian tujuan pribadi mereka dengan sedemikian rupa sekaligus juga 
membantu pencapaian tujuan organisasi sehingga tujuan anggota organisasi 
konsisten dengan tujuan organisasi demi tercapainya keselarasan tujuan atau goal 
congruence. 
2.1.3 Partisipasi Anggaran  
Anggaran adalah rencana kerja yang disusun secara tertulis, kuantitatif, 
formal dan sistematis mengenai perkiraan kegiatan, penerimaan dan pengeluaran 
yang dinyatakan dalam unit satuan moneter (uang) dan berlaku untuk jangka 
waktu tertentu dalam menjalankan operasional sehari-hari. 
Menurut Mardiasmo (2009:63), terdapat beberapa manfaat anggaran, yaitu: 
1. Anggaran sebagai alat perencanaan (planning tool).  
Anggaran sektor publik dibuat untuk merencanakan tindakan apa yang akan 
dilakukan oleh sektor publik dari belanja perusahaan tersebut. 
2. Anggaran sebagai alat pengendalian (control tool).  
Anggaran sebagai instrumen pengendalian digunakan untuk menghindari 
adanya pengeluaran yang terlalu besar atau adanya penggunaan dana yang 
tidak semestinya dalam pengalokasian anggaran pada bidang lain yang bukan 
merupakan prioritas.  
3. Anggaran sebagai alat kebijakan fiskal (fiscal tool).  
Anggaran sebagai alat kebijakan fiskal pemerintah digunakan untuk 
menstabilkan ekonomi dan mendorong pertumbuhan ekonomi. Melalui 
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anggaran publik tersebut dapat diketahui arah kebijakan fiskal pemerintah, 
sehingga dapat dilakukan prediksi-prediksi dan estimasi ekonomi. 
4. Anggaran sebagai alat koordinasi dan komunikasi (coordination and 
communication Tool). 
Anggaran publik merupakan alat koordinasi antar bagian dalam pemerintah. 
Anggaran publik yang disusun dengan baik akan mampu mendeteksi terjadinya 
inkonsistensi suatu unit kerja dalam pencapaian tujuan organisasi. Anggaran 
harus dikomunikasikan ke seluruh bagian organisasi untuk dilaksanakan.  
5. Anggaran sebagai alat penilaian kinerja (performance measurement tool). 
Anggaran merupakan wujud komitmen dari budget holder (eksekutif) kepada 
pemberi wewenang (legislatif), kinerja eksekutif akan dinilai berdasarkan 
pencapaian target anggaran dan efisiensi pelaksanaan anggaran. Kinerja 
manajer publik dinilai berdasarkan berapa yang berhasil dicapai dikaitkan 
dengan anggaran yang telah ditetapkan. Anggaran merupakan alat yang efektif 
untuk pengendalian dan penilaian kinerja.  
6. Anggaran sebagai alat motivasi (motivation tool). 
Anggaran dapat digunakan sebagai alat untuk memotivasi manajer dan stafnya 
secara ekonomis, efektif, dan efisien dalam mencapai target dan tujuan 






Menurut Rudianto (2009:7) Anggaran perusahaan terdiri dari berbagai jenis 
anggaran sebagai berikut: 
1. Anggaran Operasional  
Anggaran operasional adalah rencana kerja perusahaan yang mencakup semua 
kegiatan utama perusahaan dalam memperoleh pendapatan di dalam suatu 
periode tertentu. Karena itu, anggaran operasional mencakup:  
a. Anggaran Pendapatan  
Anggaran pendapatan merupakan rencana yang dibuat perusahaan untuk 
memperoleh pendapatan pada kurun waktu tertentu. 
b. Anggaran Biaya 
Anggaran biaya merupakan rencana biaya yang akan dikeluarkan perusahaan 
untuk memperoleh pendapatan yang direncanakan. Anggaran biaya dapat 
dikelompokkan menjadi:  
1) Anggaran biaya tenaga kerja langsung adalah rencana besarnya biaya yang 
dikeluarkan perusahaan untuk membayar biaya tenaga kerja yang terlibat 
secara langsung di dalam proses produksi dalam suatu periode tertentu di 
masa mendatang. 
2) Anggaran biaya overhead adalah rencana besarnya biaya produksi di luar 
biaya bahan baku dan biaya tenaga kerja langsung. 
3) Anggaran biaya pemasaran adalah rencana tentang besarnya biaya 




4) Anggaran biaya administrasi dan umum adalah biaya yang direncanakan 
untuk operasi kantor administratif di dalam suatu periode tertentu di masa 
mendatang.  
c. Anggaran Laba  
Anggaran laba adalah besarnya laba yang ingin diperoleh perusahaan di dalam 
suatu periode tertentu di masa mendatang. Anggaran laba sebenarnya 
merupakan gabungan dari anggaran pendapatan dan anggaran biaya. 
2. Anggaran Keuangan  
Anggaran keuangan adalah anggaran yang berkaitan dengan rencana 
pendukung aktivitas operasi perusahaan. Anggaran ini tidak berkaitan langsung  
dengan aktivitas perusahaan untuk menghasilkan dan menjual produk 
perusahaan. Anggaran ini merupakan pendukung upaya perusahaan untuk 
menghasilkan dan menjual produk perusahaan. Anggaran keuangan mencakup 
beberapa jenis anggaran, yaitu:  
a. Anggaran Investasi adalah rencana perusahaan untuk membeli barangbarang 
modal atau barang-barang yang dapat digunakan untuk menghasilkan produk 
perusahaan di masa mendatang dalam jangka panjang, seperti pembelian dan 
pembangunan gedung kantor, bangunan pabrik, pembelian mesin, pembelian 
tanah, dan sebagainya. 
b. Anggaran Kas adalah rencana aktivitas penerimaan dan pengeluaran kas 
perusahaan di dalam suatu periode tertentu, beserta penjelasan tentang sumber-
sumber penerimaan dan pengeluaran kas tersebut. 
18 
 
c. Proyeksi Neraca adalah kondisi keuangan yang diinginkan perusahaan di 
dalam suatu periode tertentu di masa mendatang.Berarti, dalam proyeksi neraca 
tersebut mencakup jumlah harta ingin dimiliki perusahaan beserta kewajiban-
kewajiban yang harus diselesaikanperusahaandi masa mendatang. 
M. Nafarin (2009:23) mengemukakan bahwa prosedur penyusunan anggaran 
terdiri dari beberapa tahap sebagai berikut:  
1. Tahap penentuan pedoman perencanaan Yaitu tahap yang menentukan 
anggaran yang akan dibuat pada tahun yang akan datang, anggaran disiapkan 
beberpa bulan sebelum tahun anggaran sebelumnya dimulai. Dengan demikian 
anggaran yang dibuat dapat digunakan pada awal tahun anggaran. 
2. Tahap persiapan anggaranYaitu tahapan dimana manejr perusahaan terlebih 
dahulu menyusun ramalan penjualan (forecast sale) sebelum menyusun 
anggaran penjualan perusahaan. Setelah tahap tersebut selesai manajer 
keuangan untuk menyusun anggaran lainnya. 
3. Tahap penentuan anggaran Yaitu tahapan diadakannya rapat dari semua 
manajer beserta direksi, dengan menteri rapat berupa perundingan mengenai 
penyusunan rencana akhir. Setiap komponen anggaran serta pengesahan dan 
pendiskusian anggaran. 
4. Tahap pelaksanaan anggaran Yaitu tahapan dilaksanakannya anggaran oleh 
semua unit kerja yang ada di dalam perusahaan. Untuk kepentingan 
pengawasan setiap manajer membuat laporan realisasi anggaran. Setelah di 
analisis anggaran disampaikan pada redaksi.  
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Partisipasi anggaran merupakan salah satu pendekatan bottom-up dalam proses 
penyusunan anggaran, dimana aliran data anggaran dalam suatu sistem partisipatif 
berawal dari tingkat tanggungjawab yang lebih rendah kepada tingkat 
yanggungjawab yang lebih tinggi. Setiap orang yang mempunyai tanggungjawab 
atas pengendalian biaya/pendapatan harus menyusun estimasi anggarannya dan 
menyerahkannya kepada tingkat manajemen yang paling tinggi. Estimasi tersebut 
kemudian ditinjau ulang dan dikonsolidasikan dalam gerakannya ke arah tingkat 
manajemen yang lebih tinggi (Garrison et al., 2013:384). 
Partisipasi anggaran adalah pendekatan penganggaran yang memungkinkan 
para manajer yang akan bertanggungjawab atas kinerja anggaran, untuk 
berpartisipasi dalam pengembangan anggaran, partisipasi anggaran 
mengkomunikasikan rasa tanggungjawab kepada para manajer tingkat bawah dan 
mendorong kreativitas (Hansen and Mowen, 2013:223). 
Menurut Hansen and Mowen (2013:225) yang diterjemahkan oleh Deny 
Arnos Kwary manfaat dari partisipasi anggaran adalah mengkomunikasikan, 
mendorong kreativitas serta meningkatkan tanggungjawab dan tantangan manajer 
level bawah dan mencegah yang mengarah pada tingkat kinerja yang lebih tinggi. 
Keikutsertaan para manajer level menengah dan bawah dalam penentuan anggaran 
akan mendapatkan keputusan yang lebih realistis sehingga tercipta kesesuaian 
tujuan perusahaan yang lebih besar. 
Partisipasi anggaran pada intinya menuntut adanya kerjasama untuk menyusun 
anggaran. Karena manajemen puncak biasanya kurang mengetahui operasi secara 
terperinci sehari-hari sehingga membutuhkan data anggaran terperinci dari 
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bawahannya. Di sisi lain, manajer puncak mempunyai perspektif strategis secara 
menyeluruh dalam pembuatan anggaran secara umum. 
Garrison et al. (2013:384) yang diterjemahkan oleh Kartika Dewi menyatakan 
keunggulan anggaran partisipatif adalah sebagai berikut: 
1. Setiap orang pada tingkatan organisasi diakui sebagai anggota tim yang 
pandangan dan penilaiannya dihargai oleh manajemen puncak. 
2. Estimasi anggaran yang dibuat oleh manajer lini depan sering kali lebih akurat 
dan andal dibandingkan dengan estimasi yang dibuat oleh manajer puncak 
yang kurang memiliki pengetahuan mencalam mengenai pasar dan operasi 
sehari-hari. 
3. Timbul motivasi yang lebih tinggi bila individu berpartisipasi dalam 
menentukan tujuan mereka sendiri, dibandingkan bila tujuan tersebut 
ditetapkan dari atas. Anggaran yang ditetapkan sendiri menciptakan adanya 
komitmen. 
4. Seorang manajer yang tidak dapat memenuhi anggaran yang ditetapkan dari 
atas selalu dapat berkata bahwa anggaran tersebut tidak realistis dan tidak 
mungkin untuk dicapai. Dengan anggaran yang ditetapkan sendiri, alasan 
semacam ini tidak akan timbul. 
Menurut Hansen and Mowen (2013:448) yang diterjemahkan oleh Deny 






1. Menetapkan standar yang terlalu tinggi atau terlalu rendah. 
2. Membuat kelonggaran dalam anggaran (sering disebut sebagai menutup 
anggaran).  
3. Partisipasi semu (pseudoparticipation). 
Tujuan yang dianggarkan cenderung menjadi tujuan manajer saat partisipasi 
anggaran dimungkinkan, membuat kesalahan semacam ini dalam menyiapkan 
anggaran dapat mengakibatkan penurunan tingkat kerja. Partisipasi yang terlalu 
ketat dapat memastikan kegagalan dalam pencapaian standar dan membuat 
manajer frustasi. Triknya adalah membuat para manajer dalam anggaran 
partisipatif menetapkan tujuan yang tinggi, tetapi dapat dicapai.Tujuan yang 
dianggarkan cenderung menjadi tujuan manajer saat partisipasi anggaran 
dimungkinkan, membuat kesalahan semacam ini dalam menyiapkan anggaran 
dapat mengakibatkan penurunan tingkat kerja. Partisipasi yang terlalu ketat dapat 
memastikan kegagalan dalam pencapaian standar dan membuat manajer frustasi. 
Triknya adalah membuat para manajer dalam anggaran partisipatif menetapkan 
tujuan yang tinggi, tetapi dapat dicapai. 
Senjangan anggaran atau menutup anggaran (padding the budget) muncul 
ketika seorang manajer memperkirakan pendapatan rendah atau meninggikan 
biaya dengan sengaja. Manajemen puncak harus berhati-hati dalam meninjau 
anggaran yang diajukan para manajer tingkat bawah dan menyediakan input data 
untuk menurunkan kelonggaran dalam anggaran. 
Partisipasi semu merupakan partisipasi palsu dari para manajer tingkat 
bawah atas proses penganggaran yang sudah ditetapkan jumlahnya oleh 
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manajemen puncak. Manajemen puncak hanya mendapatkan persetujuan formal 
anggaran dari para manajer tingkat bawah bukan untuk mencari input sebenarnya, 
akibatnya tidak satu pun manfaat keperilakuan dari partisipasi yang akan didapat. 
Masalah-masalah tersebut harus menjadi perhatian bagi manajemen perusahaan 
agar kemungkinan untuk terjadi dapat diminimalisir. Penetapan standar yang 
terlalu tinggi atau terlalu rendah dapat diatasi dengan mengajak para manajer 
berpartisipasi dalam menentukan target anggaran yang tinggi tetapi realistis untuk 
dicapai. Manajer puncak harus memeriksa kembali anggaran yang diusulkan 
bawahannya secara seksama serta memberikan masukan bila dibutuhkan. 
2.1.4 Sistem Pengukuran Kinerja 
Kinerja didefinisikan secara formal ialah  sebagai jumlah dan kuantitas dari 
tugas yang terselesaikan secara individu, kelompok, atau organisasional 
(Schermerhorn et al, 1991). Pengukuran Kinerja adalah suatu proses penilaian 
kemajuan pekerjaan terhadap tujuan dan sasaran yang telah ditentukan 
sebelumnya, termasuk informasi atas: efisiensi penggunaan sumber daya dalam 
menghasilkan barang dan jasa; kualitas barang dan jasa; hasil kegiatan 
dibandingkan dengan maksud yang diinginkan; dan efektivitas tindakan dalam 
mencapai tujuan.  
Menurut Mahsun (2015:25) pengukuran kinerja adalah suatu metode atau 
alat yang digunakan untuk mencatat dan menilai pencapaian pelaksanaan kegiatan 
berdasarkan tujuan, sasaran, dan strategi sehingga dapat diketahui kemajuan 
organisasi serta meningkatkan kualitas pengambilan keputusan dan akuntabilitas. 
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Mahsun (2015:25) dalam pengukuran kinerja organisasi sektor publik meliputi 
aspek-aspek antara lain: 
1. Kelompok masukan (input) adalah segala sesuatu yang dibutuhkan agar 
pelaksanaan kegiatan dapat berjalan untuk menghasilkan keluaran. 
2. Kelompok proses (process) adalah ukuran kegiatan, baik dari segi kecepatan, 
ketepatan, maupun tingkat akurasi pelaksanaan kegiatan tersebut. 
3. Kelompok keluaran (output) adalah sesuatu yang diharapkan langsung dapat 
dicapai dari suatu kegiatan yang dapat berwujud (tangible) maupun tidak 
berwujud (intangible). 
4. Kelompok hasil (outcome) adalah segala sesuatu yang mencerminkan 
berfungsinya keluaran kegiatan pada jangka menengah yang mempunyai efek 
langsung. 
5. Kelompok manfaat (benefit) adalah sesuatu yang berkaitan dengan tujuan 
akhir dari pelaksanaan kegiatan. 
6. Kelompok dampak (impact) adalah pengaruh yang ditimbulkan baik positif 
maupun negatif. 
Pengukuran kinerja digunakan untuk menilai prestasi manajer dan unit 
organisasi yang dipimpinnya.Pengukuran kinerja sangat penting untuk menilai 
akuntabilitas organisasi dan manajer dalam pelayanan publik yang lebih baik. 
Akuntabilitas disini bukan sekedar kemampuan menunjukkan uang publik 
dibelanjakan, akan tetapi juga meliputi kemampuan menunjukan bahwa uang 
publik tersebut telah dibelanjakan secara ekonomies, efisien, dan efektif. 
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Sistem Pengukuran Kinerjaadalah suatu sistem yang bertujuan untuk 
membantu manajer menilai pencapaian suatu strategi melalui alat ukur finansial 
dan non finansial. Sistem pengukuran kinerja dapat dijadikan alat pengendalian 
organisasi, karena pengukuran kinerja diperkuat dengan menetapkan reward and 
punishment systems. 
Sistem pengukuran kinerja menyediakan informasi yang relevan dengan 
pengambilan keputusan. Informasi yang relevan diperoleh dari alat ukur kinerja 
yan mencakup aspek keuangan dan non keuangan. Penyatuan alat ukur yang 
meliputi rantai nilai sebuah organisasi diyakini dapat membantu manajer untuk 
memahami hubungan lintas fungsional yang mengarahkan pada pemecahan 
masalah dan pengambilan keputusan yang lebih baik dan tepat (Mahmudi:84).  
Sigilipu (2013:62) mengatakan bahwa pengukuran kinerja bermanfaat apabila 
dilakukan dengan sebaik-baiknya, karena itu informasi yang dihasilkan harus 
efektif dan efisien. Sistem pengukuran kinerja yang dilakukan organisasi akan 
memotivasi manajer untuk bekerja lebih baik karena prestasi kerjanya sangat 
diperlukan dalam organisasi untuk mengevaluasi kinerja manajer dimasa yang 
akan datang. Sistem pengukuran kinerja sangat penting dalam evaluasi kinerja 
manajerial yang berguna untuk memotivasi manajer mengarahkan dalammencapai 
tujuan organisasi (Dasrita et al. 2015:11). 
2.1.4.1 Tujuan Sistem Pengukuran Kinerja  




b. Untuk mengukur kinerja finansial dan non – finansial secara berimbang 
sehingga dapat ditelusur perkembangan pencapaian strategi. 
c. Untuk mengakomodasi pemahaman kepentingan manajer level menengah 
dan manajer bawah serta memotivasi dan untuk mencapai goal 
congruence. 
d. Sebagai alat untuk mencapai kepuasan berdasarkan pendekatan individual 
dankemampuan kolektif yang rasional. 
2.1.4.2 Manfaat Pengukuran Kinerja  
a. Memberikan pemahaman mengenai ukuran yang digunakan untuk menilai 
kinerja manajemen. 
b. Memberikan arah untuk mencapai target kinerja yang ditetapkan. 
c. Untuk memonitor dan mengevaluasi pencapaian kinerja dan 
membandingkannya dengan target kinerja serta sserta melakukan tindakan 
korektif untuk memperbaiki kinerja. 
d. Sebagai dasar untuk memberikan penghargaan dan hukuman secara 
objektif atas pencapaian yang diukur sesuai dengan sistem pengukuran 
kinerja yang telah disepakati. 
e. Sebagai alat komunikasi antara bawahan dan pimpinan dalam rangka 
memperbaiki kinerja organisasi. 
f. Membantu mengidentifikasikan apakah kepuasan pelanggan telah 
terpenuhi. 
g. Membantu memahami proses kegiatan instansi pemerintah. 
h. Memastikan bahwa pengambilan keputusan dilakukan secara objektif. 
26 
 
2.1.4.3 Implementasi Sistem Pengukuran Kinerja 
a. Mendefinisikan strategi. 
b. Mendefinisikan ukuran-ukuran dari strategi. 
c. Mengintregrasikan ukuran-ukuran kedalam sistem manajemen 
d. Meninjau ukuran dan hasilnya secara berkala 
2.1.5 Motivasi Kerja 
 Motivasi merupakan suatu proses dimana kebutuhan-kebutuhan mendorong 
seseorang untuk melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah ketercapainya 
tujuan tertentu, jika brrhasil dicapai, akan memuaskan atau memenuhi kebutuhan-
kebutuhan tersebut (Munandar, 2010:104).  
 Motivasi adalah proses mempengaruhi atau mendorong dari luar terhadap 
terhadap seseorang atau kelompok kerja agar mereka mau melaksanakan sesuatu 
yang telah ditetapkan (Samsudin,2010:159). Motivasi diartikan sebagai faktor-
faktor yang mengarahkan dan mendorong perilaku atau keinginan seseorang 
untukmelakukan suatu kegiatan yang dinyatakan dalam bentuk usaha yang keras 
atau lemah (Hariandja,2010;282). Berdasarkan pendapat dari beberapa ahli diatas 
dapat disimpulkan bahwa motivasi merupakan cara mendorong gairah atau 
semangat kerja, agar mereka mau bekerja keras dengan segala kemampuan, 
kecakapan, dan keterampilan yang dimiliki untuk mewujudkan tujuan organisasi.  
 Motivasi sangat penting karena dengan adanya motivasi diharapkan setiap 
individu memiliki semangat untuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi. 
Motivasi kerja diyakini mampu mempengaruhi kinerja karyawan. Mahmudi 
(2010:20) menyatakan faktor personal / individual yang mampu mempengaruhi 
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kinerja, meliputi: pengetahuan, terampilan, kemampuan, kepercayaan diri, 
motivasi, dan komitmen yang dimiliki oleh setiap individu.  
 Hasibuan (2011:149) membagi metode-metode motivasi menjadi dua bagian 
yaitu metode langsung dan  metode tidak langsung.  
1) Metode langsung (Direct Motivation) merupakan motivasi (materil & non 
materil) yang diberikan secara langsung kepada setiap karyawan untuk 
memenuhi kebutuhan dan kepuasannya.  
2) Motivasi tidak langsung (Indirect Motivation), merupakan motivasi yang 
berupa pemberian fasilitas yang mendukung dan menunjang gairah kerja/ 
kelancaran tugas, agar karyawan betah dan bersemangat melakukan 
pekerjaannya. 
 Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja seseorang dapat diketahui 
berdasarkan karakteristik dari individu yang bersifat khas (Siagian,2011:89) 
a. Karakteristik biografi  
1) Usia, hal ini penting karena usia mempunyai kaitan yang erat dengan 
berbagai segi kehidupan organisasional. Misalnya kaitan usia dengan 
tingkat kedewasaan teknis yaitu ketrampilan tugas. 
2) Jenis kelamin, karena jelas bahwa implikasi jenis kelamin para pekerja 
merupakan hal yang perlu mendapat perhatian secara wajar dengan 
demikian perlakuan terhadap merekapun dapat disesuaikan sedemikian 
rupa sehingga mereka menjadi anggota organisasi yang bertanggung 
jawab terhadap pekerjaannya. 
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3) Status perkawinan, dengan status ini secara tidak langsung dapat 
memberikan petunjuk cara, dan teknik motivasi yang cocok digunakan 
bagi para pegawai yang telah menikah dibandingkan dengan pegawai 
yang belum menikah. 
4) Jumlah tanggungan, dalam hal ini jumlah tanggungan seorang seorang 
pencari nafkah utama keluarga adalah semua orang yang biaya hidupnya 
tergantung pada pencari nafkah utama tersebut, tidak terbatas hanya pada 
istri atau suami dan anak–anaknya. 
5) Masa kerja, dalam organisasi perlu diketahui masa kerja seseorang karena 
masa kerja seseorang merupakan satu indikator kecenderungan para 
pekerja dalam berbagai segi organisasional seperti produktivitas kerja dan 
daftar kehadiran. 
b. Kepribadian  
Kepribadian seseorang juga dapat dipengaruhi motivasi kerja seseorang karena 
kepribadian sebagai keseluruhan cara yang digunakan oleh seseorang untuk 
bereaksi dan berinteraksi dengan orang lain. 
c. Persepsi Interpretasi  
Persepsi seseorang tentang kesan sensorinya mengenai lingkungan sekitarnya 
akan sangat berpengaruh pada perilaku yang pada gilirannya menentukan 
faktor-faktor yang dipandangnya sebagai faktor organisasional yang kuat. 
d. Kemampuan Belajar  
Belajar adalah proses yang berlangsung seumur hidup dan tidak terbatas pada 
pendidikan formal yang ditempuh seseorang diberbagai tingkat lembaga 
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pendidikan. Salah satu bentuk nyata dari telah belajarnya seseorang adalah 
perubahan dalam persepsi, perubahan dalam kemauan, dan perubahan dalam 
tindakan. 
e. Nilai-nilai yang dianut  
Sistem nilai pribadi seseorang biasanya dikaitkan dengan sistem nilai sosial 
yang berlaku di berbagai jenis masyarakat dimana seseorang menjadi anggota. 
f. Sikap  
Sikap merupakan suatu pernyataan evaluatif seseorang terhadap objek tertentu, 
orang tertentu atau peristiwa tertentu. Artinya sikap merupakan pencerminan 
perasaan seseorang terhadap sesuatu. 
g. Kepuasan kerja  
Kepuasan kerja adalah sikap umum seseorang yang positif terhadap kehidupan 
organisasionalnya.  
h. Kemampuan 
Kemampuan dapat digolongkan atas dua jenis yaitu kemampuan fisik dan 
kemampuan intelektual. Kemampuan fisik meliputi kemampuan seseorang 
dalam menyelesaikan tugas–tugas yang bersifat teknis, mekanistik dan 
repetatif, sedangkan kemampuan intelektual meliputi cara berfikir dalam 
menghadapi masalah.  
 Menurut Herzberg (Dalam Munandar, 2010), bahwa karyawan termotivasi 





a. Faktor intrinsik  
 yaitu faktor daya dorong yang timbul dari dalam diri masing–karyawan, 
berupa: 
1) Pekerjaan itu sendiri (the work it self) Berat ringannya tantangan yang 
dirasakan tenaga kerja dari pekerjaannya. 
2) Kemajuan (advancement) Besar kecilnya kemungkinan tenaga kerja 
berpeluang maju dalam pekerjaannya seperti naik pangkat. 
3) Tanggung jawab (responsibility) Besar kecilnya yang dirasakan terhadap 
tanggung jawab diberikan kepada seorang tenaga kerja. 
4) Pengakuan (recognition) Besar kecilnya pengakuan yang diberikan 
kepada tenaga kerja atas hasil kerja. 
5) Pencapaian (achievement) Besar kecilnya kemungkinan tenaga kerja 
mencapai prestasi kerja tinggi.  
b. Faktor ekstrinsik  
 yaitu faktor pendorong yang datang dari luar diri seseorang terutama dari 
organisasi tempatnya bekerja. 
1) Administrasi dan kebijakan perusahaan, tingkat kesesuaian yang 
dirasakan tenaga kerja terhadap semua kebijakan dan peraturan yang 
berlaku dalam perusahaan. 
2) Penyeliaan, tingkat kewajaran penyelia dirasakan yang oleh tenaga kerja. 




4) Hubungan antar pribadi, tingkat kesesuaian yang dirasakan dalam 
berinteraksi antar tenaga kerja lain. 
5) Kondisi kerja, tingkat kesesuaian kondisi kerja dengan proses 
pelaksanaan tugaspekerjaan-  pekerjaannya. 
2.1.6 Insentif 
 Insentif adalah salah satu bentuk kompensasi langsung. Insentif  adalah 
ketidakseimbangan yang langsung kepada karyawan karena kinerjanya melebihi 
standar yang ditentukan (Sofyandi, 2008:159). Dalam pengertian yang secara 
umum,insentif merupakan kompensasi khusus yang dirancang untuk memotivasi 
kinerjaluar biasa (Superior Performance), yang dalam bahasa yang lebih 
sederhanainsentif dapat diartikan sebagai bonus diluar gaji. Kompensasi dalam 
bentukinsentif ini mempunyai kaitan langsung dengan motivasi jadi insentif 
diberikanguna meningkatkan motivasi. Insentif diberikan tergantung dari prestasi 
atauproduksi 
 Bentuk Insentif Menurut Werther dan Davis (Dalam Okta Malinda,2018) 
menunjukkan adanya beberapa bentuk dalam pemberian insentif, yaitu : 
1. Piecework merupakan pembayaran diukur menurut banyaknya unit atausatuan 
barang atau jasa yang dihasilkan 
2. Production business merupakan penghargaan yang diberikan atas prestasiyang 
melebihi target yang ditetapkan. 




4. Maturity curves merupakan pembayaran berdasarkan kinerja yang 
dirangkingmenjadi : marginal, below average, average, good outstanding. 
5. Merit Raises merupakan pembayaran kenaikan upah diberikan setelahevaluasi 
kinerja. 
6. Pay for knowledge/pay for skills merupakan kompensasi karena 
kemampuanmenumbuhkan inovasi. 
7. Non-monetary incentives, merupakan penghargaan diberikan dalam 
bentukplakat, sertifikat, liburan dan lain-lain.. 
8. Executive intensives, merupakan insentif yang diberikan kepada eksekutifyang 
perlu mempertimbangkan keseimbangan hasil jangka pendek dengankinerja 
jangka panjang. 
9. Internasional incentives, diberikan karena penempatan seseorang 
untukpenempatan di luar negeri. 
  Jenis-jenis insentifmenurut Hasibuan (2011:54) yaitu : 
1) Insentif material, yang dapat diberikan dalambentuk : bonus, komisi, 
pembagian laba, kompensasi yang ditangguhkan, danbantuan hari tua.  
2) insentif non-material, yang dapat diberikan dalam bentuk :jaminan sosial, 
pemberian piagam penghargaan, pemberian promosi dan pemberian 
pujian lisan atau tulisan. 
 Menurut Mangkunegara (2011:89), Insentif merupakan tambahan balas jasa 
yang diberikan kepada karyawan tertentu yang prestasinya diatas prestasi standar. 
upah insentif ini merupakan alat yang dipergunakan untuk pendukung prinsip adil 
dalam pemberian kompensasi.  
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 Menurut Anthony dan Govindarajan (Dalam Okta Malinda,2018), insentif 
adalah kompensasi yang diterima seorang manajer selain gaji dan tunjangan-
tunjangan. Orang dipengaruhi oleh insentif yang positif maupun yang negatif. 
Suatu insentif yang positif atau penghargaan adalah suatu hasil yang 
meningkatkan kepuasan darikebutuhan individual. Sebaliknya, insentif yang 
negatif atau hukuman adalah suatu hasil yang mengurangi kepuasan dari 
kebutuhan tersebut. 
2.1.7 Kinerja Manajerial 
 Istilah kinerja berasal dari kata job perfomance atau actual perfomance 
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). 
Mangkunegara (2015:67) pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Menurut Wirawan dalam Abdullah (2014:3) kinerja merupakan singkatan dari 
kinetika energi kerja yang padanannya dalam bahasa inggris adalah perfomance, 
kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-
indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu 
 Manajerial adalah perpaduan seni dan ilmu, sebuah ilmu dalam mengatur 
segala sesuatunya dengan benar. Pelaku ilmu disebut dengan manajer. Seorang 
manajer haruslah menguasai ilmu manajerial dengan baik. Keberhasilan suatu 




 Kinerja manajerial dapat dikatakan tercapai apabila organisasi secara 
keseluruhan, atau para manajer unit bisnis secara bersama-sama mampu 
melakukan tugas-tugasnya dengan baik sehingga organisasi mampu mencapai 
sasaran dan tujuan yang telah ditetapkan (Susi Handayani, 2014:16). Kinerja 
manajer dapat dihubungkan dengan indikator efektif dan efisien organisasi dalam 
melakukan suatu aktivitas. Sehingga pengukuran atau penilaian kinerja manajerial 
diperlukan untuk memberikan jaminan bahwa suatu organisasi yang dikelola oleh 
manajer telah melaksanakan strateginya dengan efektif dan efisien. 
Kinerja manajerial merupakan seberapa jauh manajer melaksanakan fungsi-
fungsi manajemen, Kinerja manajerial ini diukur dengan mempergunakan 
indikator (Mahoney et.al, 1963 Dalam Okta Malinda, 2018) 
1. Perencanaan adalah penentuan kebijakan dan sekumpulan kegiatan untuk 
selanjutnya dilaksanakan dengan mempertimbangkan kondisi waktu sekarang 
dan yang akan datang. Perencanaan bertujuan untuk memberikan pedoman 
dan tata cara pelaksanaan tujuan, kebijakan, prosedur, penganggaran dan 
program kerja sehingga terlaksana sesuai dengan sasaran yang telah 
ditetapkan. 
2. Investigasi merupakan kegiatan untuk melakukan pemeriksaan melalui 
pengumpulan dan penyampaian informasi sebagai bahan pencatatan, 
pembuatan laporan, sehingga mempermudah dilaksanakannya pengukuran 
hasil dan analisis terhadap pekerjaan yang telah dilakukan. Pengkoordinasian 
merupakan proses jalinan kerjasama dengan bagian-bagian lain dalam 
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organisasi melalui tukar-menukar informasi yang dikaitkan dengan 
penyesuaian program-program kerja. 
3. Koordinasi,menyelaraskan tindakan yang meliputi pertukaran informasi 
dengan orang-orang dalam unit organisasi lainya, guna dapat berhubungan dan 
menyesuaikan program yang akan dijalankan.  
4. Evaluasi, penilaian yang dilakukan oleh pimpinan terhadap rencana yang telah 
dibuat, dan ditujukan untuk menilai pegawai dan catatan hasil kerja sehingga 
dari hasil penilaian tersebut dapat diambil keputusan yang diperlukan. 
5. Supervisi, yaitu penilaian atas usulan kinerja yang diamati dan dilaporkan.  
6. Staffing, yaitu memelihara dan mempertahankan bawahan dalam suatu unit 
kerja, menyeleksi pekerjaan baru, menempatkan dan mempromosikan 
pekerjaan tersebut dalam unitnya atau unit kerja lainnya.  
7. Negoisasi, yaitu usaha untuk memperoleh kesepakatan dalam hal pembelian, 
penjualan atau kontrak untuk barang-barang dan jasa.  
8. Representasi, yaitu menyampaikan informasi tentang visi, misi, dan kegiatan- 
kegiatan organisasi dengan menghadiri pertemuan kelompok bisnis dan 
konsultasi dengan kantor-kantor lain. 
Secara umum manajer berarti setiap orang yang mempunyai tanggung jawab 
atas bawahan dan sumber daya organisasi lainnya. Tingkatan manajemen dalam 
organisasi  menurut  T.HaniHandoko  (2013:17)   akan   membagi   manajer  menj
adi tiga golongan yang berbeda, yaitu : 
1) Manajer lini pertama 
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Tingkatan   paling   rendah   dalam   suatu   organisasi   yang  memimpin  dan 
mengawasi tenaga-tenaga operasional. Manajer lini sering disebut dengan kepala 
atau pimpinan (leader), mandor (foreman) dan penyedia (supervisor). 
2) Manajer menengah 
Manajer menengah membawahi dan mengarahkan kegiatan-kegiatan para 
manajer lainnya dan karyawan operasional. Sebutan lain bagi  manajer menengah 
adalah manajer departemen kepala pengawas dan sebagainya. 
3) Manajer puncak 
Klasifikasi manajer ini terdiri dari sekelompok kecil eksekutif. Manajer 
puncak bertanggung jawab atas keseluruhan manajemen organisasi. Yang 
termasuk dalam manajer puncak adalah direktur, presiden, kepala divisi, wakil 
presiden, senior dan sebagainya. 
Menurut Henry Mintzbreg yang dikutip oleh Ismail Solihin (2009:5) terdapat 
3 kategori dasar peran manajerial yaitu : 
1) Peran interpersonal (interpersonal roles ) 
2) Peran pembawa informasi (informational roles) 
3) Peran pengambil keputusan (decisional roles) 
Menurut T. Hani Handoko (2013:29) tugas penting yang dilakukan oleh 
manajer adalah sebagai berikut : 
1) Manajer bekerja dengan orang lain. 
2) Manajer memadukan dan menyeimbangkan tujuan-tujuan yang saling 
bertentangan dan menetapkan prioritas-prioritas. 
3) Manajer bertanggung jawab dan mempertanggung jawabkan. 
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4) Manajer harus berfikir secara analitis dan konseptual. 
5) Manajer adalah suatu mediator. 
6) Manajer adalah seorang politisi. 
7) Manajer adalah seorang diplomat. 
8) Manajer mengambil keputusan-keputusan yang sulit.  
2.1.8 Perusahaan Kontruksi 
  Konstruksi disini adalah sebuah benda yang di buat atau di kerjakan dalam 
beberapa tahapan sesuai dengan kontrak yang telah di setujui bersama.Pengertian 
kontraktor secara umum adalah sebuah badan/lembaga/orang yang mengupayakan 
atau melakukan aktifitas pengadaan. Baik itu berupa barang ataaupun jasa yang 
dibayar dengan nilai kontrak yang telah disepakati. Perlu Anda pahami bahwa 
Jasa kontraktor sipil sendiri adalah jasa yang berupa pengadaan barang dan jasa 
yang berhubungan dengan pekerjaan sipil, dapat berupa jalan, bangunan, 
konstruksi jembatan dan yang lainnya. 
 Kontraktor disini merupakan sinonim dengan kata Pemborong, arti lain 
Kontraktor berasal dari kata kontrak yang berarti surat perjanjian atau kesepakatan 
kontrak dapat juga berarti sewa, jadi kontraktor dapat disamakan dengan orang 
atau suatu badan hukum atau badan usaha yang di kontrak atau di sewa untuk 
menjalankan proyek pekerjaan berdasarkan isi kontrak yang dimenangkannya dari 
pihak pemilik proyek.   
 Berdasarkan Undang-undang RI No.2 Tahun 2017 tentang “Jasa Kontruksi” & 
Peraturan LPJKN No.03 Tahun 2017 tentang Sertifikasi dan Registrasi Usaha Jasa 
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Pelaksana Konstruksi, Karakteristik Kontraktor Penggolongan kualifikasi usaha 
jasa konstruksi dibagi dalam gred/kualifikasi yaitu:  
2.1.8.1 Karakteristik kontraktor dengan subkualifikasi K2 adalah:  
a. Tidak dipersyaratkan dalam persyaratan melaksanakan pekerjaan. 
b. Dapat mengerjakan proyek dengan nilai 0-500 juta. 
c. Memiliki kekayaan bersih 50 juta diperoleh dalam kurun waktu 4 tahun. 
d. Penanggung jawab badan usaha 1 orang. 
e. Penanggung jawab teknik 1 orang, berpendidikan S1, Bersertifikat 
keterampilan kerja berpengalaman selama 2 tahun. 
f. Sistem pemilihan penyedia jasa dengan pelelangan umum pelelangan 
terbatas, pemilihan langsung atau penunjukkan langsung. 
g. Kriteria resiko kecil dan teknologi sederhana, pekerjaan konstruksi dalam 
pelaksanaannya tidak membahayakan keselamatan umum, harta benda, 
menggunakan alat kerja sederhana dan tidak memerlukan tenaga ahli. 
2.1.8.2 Karakteristik kontraktor dengan subkualifikasi K3 adalah : 
a. Dapat mengerjakan 3 (tiga)paket pekerjaan. 
b. Dapat mengerjakan proyek dengan nilai 0- 500 juta. 
c. Memiliki kekayaan bersih paling sedikit 100 juta. 
d. Penanggung jawab badan usaha 1 orang. 
e. Penganggung jawab teknik 1 orang, berpendidikan S1, bersertifikat 
ketrampilan kerja pengalaman 5 tahun. 
f. Sistem pemilihan penyedia jasa dengan pelelangan umum pelelangan 
terbatas, pemilihan langsung atau penunjukkan langsung. 
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g. Kriteria resiko kecil dan teknologi sederhana, pekerjaan konstruksi dalam 
pelaksanaannya tidak membahayakan keselamatan umum, harta benda, 
menggunakan alat kerja sederhana dan tidak memerlukan tenaga ahli.  
 
2.1.8.3 Karakteristik kontraktor dengan subkualifikasi M1 adalah: 
a. Dapat mengerjakan 3 (tiga) paket pekerjaan. 
b. Dapat mengerjakan proyek dengan nilai 0- 750 juta. 
c. Memiliki kekayaan bersih paling kecil 150 juta. 
d. Penanggung jawab badan usaha 1 orang. 
e. Penganggung jawab teknik 1 orang, berpendidikan S1, bersertifikat 
ketrampilan kerja pengalaman 10 tahun. 
f. Sistem pemilihan penyedia jasa dengan pelelangan umum pelelangan 
terbatas, pemilihan langsung atau penunjukkan langsung. 
g. Kriteria resiko kecil dan teknologi sederhana, pekerjaan konstruksi dalam 
pelaksanaannya tidak membahayakan keselamatan umum, harta benda, 
menggunakan alat kerja sederhana dan tidak memerlukan tenaga ahli.  
2.1.8.4 Karakteristik kontraktor dengan subkualifaksi M2 adalah : 
a. Dapat mengerjakan 5 (lima) paket pekerjaan. 
b. Dapat mengerjakan proyek dengan nilai paling sedikit 0- 1,5 miliar. 
c. Mempunyai kekayaan bersih paling kecil 300 juta. 
d. Memiliki penanggung jawab badan usaha 1 orang. 
e. Memiliki penanggung jawab teknik 1 orang, berpendidikan S1, 
bersertifikat keahlian kerja dan pengalaman kerja minimal 2 tahun. 
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f. Penanggung jawab bidang 1 orang, berpendidikan S1, bersertifikat 
keahlian kerja dan pengalaman kerja minimal 2 tahun. 
g. Sistem pemilihan penyedia jasa dengan pelelangan umum,pelelangan 
terbatas, pemilihan langsung atau penunjukkan langsung. 
h. Kriteria resiko sedang dan teknologi madya, mencakup pekerjaan 
konstruksi yang pelaksanaannya dapat membahayakan keselamatan 
umum, harta benda, menggunakan sedikit peralatan berat serta 
memerlukan sedikit tenaga ahli. 
i. Pengalaman kerja pernah melaksanakan pekerjaan kualifikasi usaha kecil 
minimum 3 paket pekerjaan dalam 7 tahun terakhir. 
2.2.Pandangan Islam Tentang Kinerja 
Pada umumnya pekerjaan memerlukan pengembangan amanah yang teruji 
dalam mengamalkan dan bertanggung jawab dengan pekerjaan yang diperbuat 
serta komitmen dengan mennyeimbangkan antara urusan dunia dan akhirat. Islam 
merupakan agama yang mengatur tatanan hidup dengan sempurna, baik 
kehidupan individual maupun bermasyarakat. Islam menganjurkan orang untuk 
bergerak melangkah kedepan dan berusaha. 
Allah menjanjikan orang-orang yang beramal akan dijadikan khalifah dimuka 
bumi, sebagaimana firman-Nya dalam Q.S. An-Nur: 55 yang berbunyi: 
َاْْلَْسِضَََ َفِٓ ُْم َنََْٕستَْخهِفَىٍه بنَِحبِت َانصه َعِمهُُا َ َ َِمىُْكْم َآَمىُُا َانهِزَٔه ُ ََّللاه َعَذ
َنٍَُْمَ ّٰ َاْستََض َانهِزْ َِدٔىٍَُُم َنٍَُْم ه ىَ نََُٕمكِّ َ َ ٍِْم َقَبْهِ َِمْه َانهِزَٔه َاْستَْخهََف َكَمب
َ َِمْه ُْم نَىٍه نَُٕبَذِّ َمْهََ َ َ ََشْٕئًبَۚ َبِٓ َُْٔشِشُكَُن َََل ََْٔعبُُذَوَىِٓ َأَْمىًبَۚ ٍِْم فِ ُْ ََخ بَْعِذ
ئَِكٌَُُمَاْنفَبِسقُُنََ نَِكَفَؤَُنَٰ  َكفََشَبَْعَذََرٰ
 
Artinya : “Dan Allah Telah berjanji kepada orang-orang yang beriman di 
antara kamu dan mengerjakan amal-amal yang saleh bahwa dia 
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sungguh- sungguh akan menjadikan mereka berkuasa dimuka bumi, 
sebagaimana dia Telah menjadikan orang-orang sebelum mereka 
berkuasa, dan sungguh dia akan meneguhkan bagi mereka agama 
yang Telah diridhai-Nya untuk mereka, dan dia benar-benar akan 
menukar (keadaan) mereka, sesudah mereka dalam ketakutan menjadi 
aman sentausa. mereka tetap menyembahku-Ku dengan tiada 
mempersekutukan sesuatu apapun dengan Aku. dan barangsiapa yang 
(tetap) kafir sesudah (janji) itu, Maka mereka Itulah orang-orang 
yang  fasik.” 
 
Berdasarkan ayat diatas telah dijelaskan bahwa orang-orang beriman dan 
menegerjakan segala perbuatan dengan sungguh-sungguh maka Allah SWT akan 
menjadkan mereka berkuasa dimuka bumi. Ini berarti semakin bersungguh-
sungguh seorang manajer dalam menjalankan tugasnya atau pekerjaan dengan 
menyeimbangkan antara dunia dan akhirat akan mendapatkan hasil yang lebih 
baik. 
Allah SWT berfirman dalam Al-Qur’an surat Al-Fath ayat 29surat Al-
jumu’ah ayat 10 yang berbunyi : 
انهِزٔهََ َ ََِۚ ٌذََسُسُُلََّللاه ًعبََُمَحمه ْٕىٍَُْمََۖتََشاٌُْمَُسكه اُءََعهََّاْنُكفهبِسَُسَحَمبُءَبَ َمَعًَُأَِشذه
َأَثَِشَ َِمْه ٍِْم ٌِ ُجُ َُ َ َفِٓ َِسَٕمبٌُْم اوًبَۖ َُ ِسْض َ َ ِ ََّللاه َِمَه َفَْضًًل ََْٔبتَُغَُن ًذا ُسجه
َ ْوِجِٕم َاْْلِ َفِٓ َمثَهٍُُْم َ َ َساِةَۚ ُْ َانته َفِٓ ََمثَهٍُُْم نَِك
ََرٰ ُجُِدَۚ ََشْطؤَيَُانسُّ َأَْخَشَج َكَضْسٍع
َعَذَ َ َ ٍُِمَانُْكفهبَسَۗ َبِ اَعَنَِِٕغٕظَ سه َُْٔعِجُبَانضُّ ًِ َُسُقِ ّٰ ََعهَ ِٰ َُ َفَبْستَ َفَبْستَْغهَظَ فَآَصَسيُ
أَْجًشاََعِظًٕمب َ بنَِحبِتَِمْىٍُْمََمْغفَِشةًَ َعِمهُُاَانصه َ َُانهِزَٔهَآَمىُُاَ  َّللاه
Artinya :”Muhammad itu adalah utusan Allah dan orang-orang yang bersama 
dengan dia adalah keras terhadap orang-orang kafir tetapi kasih 
saying sesame mereka; kamu lihat mereka ruku’,dan sujud mencari 
karunia Allah dalam keridhaannya, tanda-tanda mereka tampak pada 
muka mereka dari bekas sujud. Demikian sifat-sifat mereka dalam 
taurat dan injil, yaitu seperti tanaman yang mengeluarkan tunasnya, 





َاْْلَْسِضَ َفِٓ َفَبوْتَِشُشَا ًَلةُ َانصه َقُِضَِٕت اْرُكُشَاَفَإَِرا َ َ ِ ََّللاه َفَْضِم َِمْه ابْتَُغُا َ
َََكثًِٕشاَنََعههُكْمَتُْفهُِحُن  َََّللاه
Artinya :”apabilah telah ditunaikan sholat maka bertebaranlah kamu dimuka 
bumi dan carilah karunia Allah, ingatlah Allah sebanyak- banyaknya 
supaya kamu beruntung.” 
 
Ayat-ayat diatas menjelaskan bahwa tujuan seorang muslim bekerja adalah 
untuk mencari keridhaan Allah SWT dan mendapatkankeutamaan (kualitas dan 
hikmah) dari hasil yang diperoleh. Kalau kedua hal itu telah menjadi landasan 
kerja seseorang, maka akan tercipta kinerja yang baik. 
2.3.Penelitian Terdahulu 
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Sumber : Diolah dari berbagai referensi, (Desember 2019) 
 
2.4.Kerangka  Pemikiran 
Gambar II. 1 
Kerangka Konseptual 
 










X1,X2,X3,X4 = Variabel independen 
Y = Variabel dependen 
 = Berpengaruh secara parsial 
 
 = Berpengaruh secara simultan 
 
Partisipasi Anggaran  (X1) 
 
 
Sistem Pengukuran Kinerja (X2)  
Kinerja Manajerial (Y) 
 
Motivasi Kerja (X3) 
 
 




2.5.1. Hubungan Partisipasi Anggaran dengan Kinerja Manajerial 
Partisipasi dalam penyusunan anggaran merupakan proses ketika pembuat 
anggaran terlibat danmempunyai pengaruh dalam penentuan besarnya anggaran 
dan mempunyai dampak positif terhadap kinerja manajerial. Penyusunan anggaran 
secara partisipatif diharapkan dapat menigkatkan kinerja para manajer. Hal ini 
didasarkan pada pemikiran bahwa ketika suatu tujuan atau standar yang dirancang 
secara partisipatif disetujui, maka karyawan juga memiliki rasa tanggung jawab 
pribadi untuk mencapainya karena ikut serta terlibat dalam penyusunan anggaran 
tersebut. Semakin tinggi tingkat keterlibatan manajer dalam proses penyusunan 
anggaran maka semakin meningkat pula kinerjanya.Dan berdasarkan penelitian 
yang dilakukan oleh Revano Ramadanil (2013), Aditiya Christianto Gunawan dan 
Linda Santioso (2015), berhasil membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja manajerial. Berdasarkan penjelasan diatas maka 
diajukan hipotesis sebagai berikut: 
H1: Partisipasi Anggaran berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja 
Manajerial 
2.5.2. Hubungan Sistem Pengukuran Kinerja dengan Kinerja Manajerial 
Dalam Kren (1992) menemukan hubungan positif antara informasi yang 
berkaitan dengan pekerjaan dan kinerja manajerial. Ia menyatakan bahwa 
infomasi kinerja yang komprehensif dari sistem pengukuran kinerja akan 
memberikan informasi yang lebih spesifik dan relevan untuk proses pengambilan 
keputusan, sehingga meningkatkan kinerja manajerial. Penelitian lebih lanjut 
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dilakukan oleh Desy Lesmana (2011) dan Syahrul Maulidi dkk (2017) yang 
melakukanpenelitian mengenai pengaruh sistem pengukuran kinerja terhadap 
kinerja manajerial. Hasil penelitiannyaadalah sistem pengukuran kinerja 
berpengaruh positif terhadap kinerja manajerial.Berdasarkan penjelasan tersebut, 
maka diusulkan hipotesis sebagai berikut : 
H2 : Sistem Pengukuran Kinerja berpengaruh secara signifikan  terhadap Kinerja 
Manajerial 
2.5.3. Hubungan Motivasi Kerja dengan Kinerja Manajerial 
Motivasi berkaitan langsung dengan kinerja manajerial. Motivasi kerja 
yang dirasakan oleh pegawai dapat menurunkan kinerja ataupun meningkatkan 
kinerja pegawai. Pegawai yang merasa puas dengan pekerjaan yang diperoleh 
akan termotivasi untuk meningkatkan kinerja sehingga akan berdampak pada 
meningkatnya kinerja perusahaan secara keseluruhan. Diantaranya dilakukan oleh 
Revano Ramadanil (2013), Maksuma Pangarsi (2013), Silvia Mariza, M. Ridwan 
dan Fitri (2017), berhasil membuktikan bahwa terdapat pengaruh signifikan 
terhadap  kinerja manajerial. Berdasarkan penjelasan uraian diatas maka diajukan 
hipotesis sebagai berikut : 
H3: Motivasi Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Manajerial 
2.5.4. Hubungan Insentif  dengan Kinerja Manajerial 
 Dalam Expectancy Theory motivasi individu ditentukan oleh 
expectanciesdan valences. Expectancies adalah keyakinan tentang kemungkinan 
bahwa perilaku tertentu (seperti misalnya bekerja lebih keras) akan menimbulkan 
hasiltertentu (seperti misalnya kenaikan gaji). Valences berarti nilai yang 
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diberikan individu atau outcome (hasil) atau rewards yang akan diterima. Insentif 
merupakan imbalan langsung yang di bayarkan kepada karyawan karena prestasi 
melebihi standar yang ditentukan. Dengan mengasumsikan bahwa uang dapat 
mendorong karyawan bekerja lebih giat lagi, maka mereka yang produktif 
lebihmenyukai gajinya dibayarkan berdasarkan hasil kerja (Pangabean, 2010:89). 
Handoko (2012:156) menyimpulkan bahwa sistem insentif menunjukkan 
hubunganyang paling jelas antara kompensasi dan kinerja. Dari beberapa peneliti 
pun menyimpulkan bahwa insentif memiliki pengaruh yang besar dalam 
meningkatkan kinerja karyawan suatu organisasi seperti pada penelitian Sari & 
satrio (2016)  yang hasil penelitiannya Insentif berpengaruh positif dan paling 
dominan terhadap kinerjakaryawan. Okta malinda  (2018) juga memberikan hasil 
penelitiannya insentifberpengaruh signifikan terhadap kinerja manajerial. Sama 
halnya juga Paul, dkk(2018) menemukan bahwa insentif mencerminkan pengaruh 
&berkontribusidiindustri keuangan.Berdasarkan penjelasan uraian diatas maka 
diajukan hipotesis sebagai berikut : 
H4: Insentif berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Manajerial 
2.5.5. Hubungan Partisipasi Anggaran, Sistem Pengukuran Kinerja, 
Motivasi Kerja dan Insentif terhadap Kinerja Manajerial 
Partisipasi dalam penyusunan anggaran merupakan proses ketika pembuat 
anggaran terlibat danmempunyai pengaruh dalam penentuan besarnya anggaran 
dan mempunyai dampak positif terhadap kinerja manajerial. Penyusunan anggaran 
secara partisipatif diharapkan dapat menigkatkan kinerja para manajer. 
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Dalam Kren (1992) menemukan hubungan positif antara informasi yang 
berkaitan dengan pekerjaan dan kinerja manajerial. Ia menyatakan bahwa 
infomasi kinerja yang komprehensif dari sistem pengukuran kinerja akan 
memberikan informasi yang lebih spesifik dan relevan untuk proses pengambilan 
keputusan, sehingga meningkatkan kinerja manajerial. 
Motivasi berkaitan langsung dengan kinerja manajerial. Motivasi kerja yang 
dirasakan oleh pegawai dapat menurunkan kinerja ataupun meningkatkan kinerja 
pegawai. Pegawai yang merasa puas dengan pekerjaan yang diperoleh akan 
termotivasi untuk meningkatkan kinerja sehingga akan berdampak pada 
meningkatnya kinerja perusahaan secara keseluruhan. 
Insentif merupakan imbalan langsung yang di bayarkan kepada karyawan 
karena prestasimelebihi standar yang ditentukan. Dengan mengasumsikan bahwa 
uang dapatmendorong karyawan bekerja lebih giat lagi, maka mereka yang 
produktif lebih menyukai gajinya dibayarkan berdasarkan hasil kerja 
Seperti pada penelitian Desy Lesmana (2011) yang menunjukkan bahwa 
Partisipasi anggaran, sistem pengukuran kinerja, insentif memiliki pengaruh 
secara simultan terhadap kinerja manajerial. 
H5 : Partisipasi Anggaran, Sistem Pengukuran Kinerja, Motivasi dan Insentif 






Jenis Penelitian ini menggunakan penelitian deskriptif dengan pendekatan 
kuantitatif. Metode Penelitian Kuantitatif, sebagaimana dikemukakan oleh 
Sugiyono (2012:8) yaitu : “Metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat 
positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel 
tertentu,pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data 
bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 
ditetapkan”. Menurut Sugiyono (2012:13) penelitian deskriptif yaitu, penelitian 
yang dilakukan untuk mengetahui nilai variabel mandiri, baik satu variabel atau 
lebih (independen) tanpa membuat perbandingan, atau menghubungkan dengan 
variabel yang lain. Berdasarkan teori tersebut, penelitian deskriptif kuantitatif, 
merupakan data yang diperoleh dari sampel populasi penelitian dianalisis sesuai 
dengan metode statistik yang digunakan.Penelitian deskriptif dalam penelitian ini 
dimaksudkan untuk mendapatkan gambaran dan keterangan-keterangan. 
3.2.Metode Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah 
kuesioner. Menurut Sekaran dan Bougie (2017:170) kuesioner merupakan daftar 
pertanyaan tertulis yang telah dirumuskan sebelumnya dimana responden akan 
mencatat jawaban mereka. Kuisioner tersebut diberikan atau dibagikan kepada 
pihak yang berkepentingan yang secara langsung berhubungan dengan masalah 





dan Bougie (2017:170) kelebihan utama dari kuesioner yang diberikan secara 
langsung adalah bahwa peneliti dapat mengumpulkan semua respon lengkap 
dalam periode waktu yang singkat. Keraguan apapun yang mungkin dimiliki oleh 
responden terhadap beberapa pertanyaan dapat diklarifikasi secaralangsung. 
3.3.Sumber Data 
Adapun sumber data yang digunakan dalam penulisan ini terdiri atas: 
a. Data Primer 
Azwar (2011:91) memaparkan data primer merupakan data yang diperoleh 
langsung dari subjek penelitian dengan menggunakan alat pengukuran atau alat 
pengambilan data langsung pada subjek sebagai sumber informasi yang dicari. 
b. Data Sekunder 
Merupakan data yang diperoleh dari berbagai informasi tertulis mengenai 
situasi dan kondisi perusahaan maupun berdasarkan dokumen-dokumen 
perusahaaan yang berkaitan dengan penelitian ini. 
3.4.Populasi Dan Sampel 
3.4.1 Populasi 
Sugiyono (2014:5) mengatakan bahwa populasi merupakan wilayah 
generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 
ditarik kesimpulannya. Adapun populasi dalam penelitian adalah seluruh manajer 
level menengah yang berkerja di perusahaan konstruksi subkualifikasi menengah 
di pekanbaru. Berdasarkan Badan Pusat Statistik Kota Pekanbaru Provinsi Riau 
adalah sebanyak kurang lebih 545 Perusahaan yang bergerak di bidang konstruksi 
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dengan subkualifikasi usaha menengah  di Pekanbaru.  
3.4.2 Sampel 
Sugiyono (2014;116) menyatakan sampel adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Sampel merupakan sebagian 
dari populasi yang karakteristiknya hendak diselidiki, dan dianggap bisa mewakili 
keseluruhan populasi (jumlahnya lebih sedikit dari pada jumlah populasinya). 
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
purposive sampling. Menurut Sugiyono (2014:116), purposive sampling dalah 
teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu. Pemilihan sampel secara 
purposive sampling dilakukan dengan tujuan untuk memperoleh sampel yang 
representative berdasarkan criteria yang ditentukan. Penentuan criteria sampel 
diperlukan untuk menghindari timbulnya kesalahan dalam penentuan sampel 
penelitian yang selanjutnya akan berpengaruh terhadap hasil analisis.  
Berdasarkan pertimbangan tersebut sampel yang akan diambil dalam 
penelitian ini adalah manajer level menengah pada perusahaan yang bergerak di 
bidang kontruksi kualifikasi M2 (menengah 2) yang ada di Pekanbaru. Manajer 
level menengah yang dimaksud terdiri dari manajer perusahaan, manajer 
operasional, manajer lapangan, dan manajer keuangan.  
Sampel penelitian ini dipilih dengan karakteristik perusaahaan dan karakteristik 
responden sebagai berikut : 
1. Perusahaan yang termasuk dalam perusahaan konstruksi subkualifikasi M2 
(menengah 2). 
2. Perusahaan tersebut  masih aktif 
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3. Perusahaan tersebut masih beroperasi di wilayah Pekanbaru  
4. Manajer pada perusahaan seperti (manajer perusahaan, manajer operasional, 
manajer lapangan, dan manajer keuangan). 
5. Memiliki posisi jabatan sebagai manajer dalam masa bekerja ditempat bekerja   
saat ini minimal 5 tahun. 
Berdasarkan kriteria sampling tersebut diketahui bahwa perusahaan yang 
termasuk kategori M2 (menengah 2) adalah sebanyak 42 perusahaan, selain itu 
terdapat beberapa perusahaan yang tidak aktif berjumlah 15 perusahaan, 
sedangkan yang tidak beroperasi lagi dipekanbaru berjumlah 10 perusahaan. 
Sehingga sampel dalam penelitian ini berjumlah 17 (42-15-10) perusahaan. Daftar 
nama perusahaan yang menjadi sampel adalah sebagai berikut : 
Tabel III. 1 
Sampel Penelitian 
 





PT.SARANA PERUMAHAN  
MANDIRI 
1 1 1 1 4 
2. 
PT.PP PERSERO PROJECT 
SPAM 
1 1 1 1 4 




1 1 1 1 4 
5. PT.WIKA KARAGA KSO 1 1 1 1 4 
6. 
PT. WAHANA JAYA 
PRIMA 




1 1 1 1 4 
8. 
PT. AGNESYA LESTARI 
JAYA 
1 1 1 1 4 
9. PT. MEGA DISTRIBUSI 1 1 1 1 4 




PT. RICKY PUTRA 
TUNGGAL 
1 1 1 1 4 
12. 
PT. TRINUSA UNGGUL 
LESTARI 
1 1 1 1 4 
13. PT. TRIGUNA MANDIRI  1 1 1 1 4 
14. PT. HARINDO 1 1 1 1 4 
15. PT. MALEKO 1 1 1 1 4 
16. 
PT. TUNAS PRATAMA 
JAYA 
1 1 1 1 4 
17. PT. MORATAMA 1 1 1 1 4 
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Sumber:Badan Pusat Statistik Pekanbaru-Riau (2019) 
 
Keterangan : 
M.P = Manajer Perusahaan 
M.L = Manajer Lapangan 
M.O = Manajer Operasional 
M.K = Manajer Keuangan 
 
3.5.Identifikasi Variabel 
Dalam Penelitian ini peneliti menggunakan 2 variabel yaitu variabel bebas 
(independent variable) dan variabel terikat (dependent variable), dan variabel 
yang digunakan adalah sebagai berikut : 
Y = Kinerja Manajerial 
X1 = Partisipasi Anggaran 
X2 = Sistem Pengukuran Kinerja 
X3 = Motivasi Kerja 




3.6.Definisi Operasional Variabel 
Definisi-definisi operasional variabel dari partisipasi anggaran, sistem 
pengukuran kinerja, motivasi kerja dan insentif terhadap kinerja manajerial yaitu 
secararingkas disajikan pada tabel sebagai berikut : 
Tabel III. 2 
Definisi Operasional Variabel 
 
VARIABEL DEFENISI INDIKATOR 
Kinerja 
Manajerial 
Kinerja manajer dalam 
kegiatan manajerial 
meliputi, antara lain 
perencanaan, investigasi, 
koordinasi, supervisi, 
pengaturan staf, negosiasi, 
dan representasi. (Mahoney 
et al. 1963 dalam Lesmana, 
2011) 
1. Perencanaan 
 2. Investigasi  
3. Pengkoordinasian 
4. Pengawasan 




 (Mahoney et al. 1963 
dalamDesy Lesmana, 2011) 
Partisipasi 
Anggaran 
Tingkat keterlibatan dan 
pengaruh individu dalam 
penyusunan anggaran. 
(Brownell, 1982 dalam 
Utama dan Fatimah 
Agustin, 2017) 
1. Keterlibatan manajer 
dalam proses penyusunan 
anggaran  
2. Alasan atasan dalam 
merevisi anggaran yang 
usulkan  
3. Frekuensi pemberian saran 
dan pendapat 
 4. Pangaruh manajer dalam 
anggaran akhir  
5. Pentingnya kontribusi 
anggaran yang diberikan  
6. Frekuensi penyampaikan 
pendapat  
(Milani, 1975 dalam Utama 
dan Fatimah Agustin, 2017)) 
Sistem Pengukuran 
Kinerja 
Variabel ini diukur dengan 
perspektif pelanggan oleh 
Kaplan dan Norton (2002), 
yaitu mengukur kinerja 
perusahaan pada sisi 
pelanggan. (Marsalita 
Setyani, 2015) 
1. Upaya peningkatan 
kualitas demi kepuasan 
pelanggan. 
2. Integrasi proses desain 
dengan pelanggan. 





4. Upaya pengurangan 
pekerjaan yang buruk. 
5. Upaya menurunkan 
keluhan pelanggan. 
6. Upaya memberikan 
jaminan pelayanan yang 
memuaskan pelanggan. 
7. Upaya menurunkan claim  
terhadap hasil kerja yang 
buruk. 
8. Melakukan riset untuk 
meningkatkan  kulitas hasil 
kerja. (Marsalita Setyani, 
2015) 
Motivasi Kerja Motivasi Kerja adalah 
kondisi yang berpengaruh 
membangkitkan, 
mengarahkan dan 
memelihara perilaku yang 
berhubungan dengan 
lingkungan kerja (Ernest L 
Mc Cormick dalam Eko Nur 
Fuad, 2016) 
1. Meningkatkan Kinerja 
masa lalu 
2. Menikmati tantangan sulit 
3. Menikmati tanggung 
jawab 
4. Membangun hubungan 
erat 
5. Menikmati bekerja sama 
dengan orang lain  (Ernest L 
Mc Cormick dalam Eko Nur 
Fuad, 2016) 
Insentif Insentif merupakan imbalan 
langsung yang dibayarkan 
kepada karyawan karena 
prestasi melebihi standar 
yang ditentukan. (Mutiara 
S. Pangabean dalam Okta 
malinda, 2018) 
1.Imbalan yang dibayarkan 
langsung kepada karyawan 
2.Imbalan ditentukan oleh 
Prestasi yang melebihi 
standar 
 3.Imbalan berupa uang 
sebagai pendorong karyawan 
bekerja lebih giat 
4.Imbalan yang berupa gaji 









3.7.Metode Analisis  
Metode analisis data menggunakan uji kualitas data, uji asumsi klasik dan 
uji hipotesis dengan bantuan komputer melalui program IBM SPSS 23 for 
Windows. 
3.7.1. Analisis Statistik Deskriptif 
Statistik deskriptif merupakan bidang ilmu statistikayang mempelajari 
cara- cara pengumpulan, penyusunan, dan penyajian data suatu penelitian. 
Statistik deskriptif adalah bagian dari ilmu statistik yang meringkas, menyajikan 
dan mendeskripsikan data dalam bentuk yang mudah dibaca sehingga 
memberikan informasi tersebut lebih lengkap. Statistik deskriptif hanya 
berhubungan dengan hal menguraikan atau memberikan keterangan-keterangan 
mengenai suatu data atau keadaan atau fenomena, dengan kata lain hanya melihat 
gambaran secara umum dari data yangdidapatkan. 
Statistika deskriptif adalah metode-metode yang berkaitan dengan 
pengumpulan dan penyajian suatu data sehingga memberikan informasi yang 
berguna. Data yang disajikan dalam statistik deskriptif biasanya dalam bentuk 
ukuran pemusatan data. Salah satu ukuran pemusatan data yang biasa digunakan 
adalah mean.  
3.7.2. Analisis Regresi Linear Berganda 
Dalam penelitian ini, hipotesis diuji dengan menggunakan model regresi 
linear berganda untuk memperoleh gambaran menyeluruh mengenai pengaruh 
variabel partisipasi anggaran, partisipasi anggaran, sistem pengukuran kinerja, 
motivasi kerja dan insentif terhadap kinerja manajerial sehingga didapatkan 
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persamaan sebagai berikut: 
Y = a+b1X1+b2X2+b3X3+b4X4+e 
Keterangan :   
Y  = Kinerja Manajerial 
X1 =  Patisipasi Anggaran  
X2 =  Sistem Pengukuran Kinerja 
X3 =  Motivasi Kerja 
X4 =  Insentif 
a = Konstanta 
b123 = Koefisien Regresi 
e  = Variabel Penggangu (Error Term) 
 
 Dari pengolahan data komputer program SPSS versi23.0 for windows. 
 
3.7.3. Uji Kualitas Data 
3.7.3.1.Pengujian Validitas 
Menurut Ghozali, Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau 
valid tidaknya suatu kuisioner. Suatu kuisioner dikatakan valid jika 
pertanyaan pada kuisioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang 
akan diukur oleh kuisioner tersebut. Uji signifikan dilakukan dengan cara 
membandingkan nilai R hitung R tabel untuk degree of freedom (df) = n-2, 
dalam hal ini n adalah jumlah sampel. 
3.7.3.2.Pengujian Reliabilitas 
Pengujian reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner 
yang merupakan indicator dari variabel atau konstruk. Uji reliabilitas 
dilakukan terhadap instrument dengan koefisien cronbach’c alpha lebih 
besar dari 0,60 maka instrumen yang digunakan reliabel. Untuk menguji 
reliabilitas dilaksanakan dengan bantuan program SPSS. 
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3.7.4. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik dapat diuji dengan asumsi Normalitas, uji 
Multikolinearitas, dan Heterokedastisitas. 
3.7.4.1.Asumsi Normalitas  
Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah dalam model 
regresi variabel independen dan dependen keduanya memiliki 
distribusi normal atau mendekati normal. Uji normalitas akan 
terpenuhi apabila sampel yang digunakan lebih dari 30, untuk 
mengetahui normalitas distribusi data dapat dilakukan dengan 
menggunakan analisis statistik, yaitu Kolmogrov Smirnovtest. Jika 
nilai signifikan dari pengujian One-Sample Kolmogorov Smirnov Test 
> 0,05 maka data mempunyai distribusi normal (Ghozali, 2013). 
3.7.4.2.Asumsi Multikolinearitas 
Uji multikolinieritas digunakan untuk mengetahui apakah ada 
hubungan atau korelasi diantara variabel independen. Multikolonieritas 
menyatakan hubungan antar sesame variabel independen. Model 
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel 
independen. Deteksi ada atau tidaknya multikolonieritas di dalam 
model regresi dapat dilihat dari besaran VIF (Variance Inflation 
Factor) dan tolerance. Regresi bebas dari multikolonieritas jika besar 
nilai VIF < 10 dan nilai tolerance > 0,10. 
3.7.4.3.Uji Heteroskedastisita 
Heteroskedastisitas adalah varian residual yang tidak sama pada 
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semua pengamatan di dalam model regresi, danregresi yang baik 
seharusnya tidak terjadi Heteroskedastisitas. Penelitian ini akan 
dilakukan uji glejser dengan cara meregresikan nilai absolute dari 
unstandardized residual sebagai variabel dependen dengan variabel 
bebas, syarat model dikatakan tidak terjadi heteroskedastisitas adalah 
jika signifikansi seluruh variabel bebas > 0,05. 
Kemudian juga di uji denganmetode grafik, yaitu melihat pola 
titik-titik grafik regresi. Dasar kriteriannya adalah pengambilan keputusan, 
yaitu: 
a. Jika pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk suatu pola 
tertentu yang teratur  (bergelombang, melebar, kemudian 
menyempit), maka terjadi heteroskedastisitas. 
b. Jika tidak ada pola yang jelas, seperti titik-titik menyebar diatas 
dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 
heteroskedastisitas. 
3.7.5. Pengujian Hipotesis  
Untuk memperoleh simpulan dari penelitian ini, maka terlebih 
dahulu dilakukan pengujian hipotesis secara individual (persial) dan secara 
menyeluruh (simultan) yang diperlukan sebagai berikut: 
3.7.5.1.Uji Parsial (Uji t) 
Uji statistik t untuk mengintepretasikan koefisien variabel 
bebas dapat menggunakan unstandardized coefficient maupun 
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standardized coefficient. Pada uji statistik t, nilai t hitung akan 
dibandingkan dengan t tabel, dengan cara sebagai berikut : 
a. Bila thitung> ttabel atau probabilitas < tingkat signifikan (sig < 
0,05), maka Ha diterima dan H0 ditolak, variabel independen 
berpengaruh terhadap variabel dependen. 
b. Bila thitung< ttabel atau probabilitas > tingkat signifikan (sig > 
0,05), maka Ha ditolak dan H0 diterima, variabel independen 




Koefisien Determinasi (R²) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variabel dependen. Apabila nilai 
koefisien determinasi mendekati 1 berarti indicator yang digunakan 
menunjukkan semakin kuat pengaruh variabel X terhadap variabelY. 
Koefisien determinasi (R
2
) digunakan untuk mengeetahui besarnya 
presentase variabel dalam variabel bebas terhadap model dapat diterangkan 
oleh variabel terikat. Nilai koefisien determinasi berada diantara 0 dan 1. 
Nilai koefisien determinasi kecil berarti kemampuan variabel 0 variabel 
independen dalam menjelaskan variabel dependen sangan terbatas. Nilai 
yang mendekati 1 berarti variabe-variabel independen memberikan hampir 
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabrl 
dependen 
3.7.5.3. Uji F (Simultan) 
Uji F digunakan untuk mengetahui semua variabel independen 
atau bebas yang akan dimasukkan dalam model yang mempunyai 
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pengaruh secara bersama- sama terhadap variabel dependennya. Nilai 
F dalam penelitian ini menggunakan tingkat signifikan sebesar 5%. 
Adapun Kriteria yang digunakan dalam pengujian ini adalah : 
1) Jika nilai F hitung > F table maka H0 ditolak dan menerima Ha, 
artinnya terdapat pengaruh yang simultan antara variabel 
independen dan variabel dependen. 
2) Jika nilai F hitung < F table maka H0 diterima dan ditolak Ha, 
artinya tidak terdapat pengaruh yang simultan antara variabel 
independen dan variabel dependen. 
Jika probabilitas (sig t) > α (0,05) maka H0 diterima, artinya tidak ada 
pengaruh yang signifikan dari variabel independen terhadap variabel dependen, 
sedangkan jika probabilitas (sigt) < α(0,05) maka H0 ditolak, artinya ada 





KESIMPULAN DAN SARAN 
5.1.Kesimpulan 
Hasil penelitian ini tentang analisis pengaruh partisipasi anggaran, sistem 
pengukuran kinerja, motivasi kerja dan insentif terhadap kinerja manajerial dapat 
diambil kesimpulan dari apa yang telah dirumuskan dalam rumusan masalah 
sebagai berikut: 
1. Partisipasi Anggaran berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Manajerial. 
Dikarenakan pendekatan penganggaran akan membuat para manajer 
bertanggungjawab atas kinerja anggaran untuk berpartisipasi dalam 
pengembangan anggaran, mengkomunikasikan rasa tanggung jawab kepada 
manajer tingkat bawah dan mendorong kreativitas. Dengan dilibatkannya 
manajer dan setara manajer dalam proses penyusunan anggaran, manajer dan 
setara manajer mempunya kesempatan untuk menyumbangkan ide dan 
pengetahuannya. Sehingga  kebutuhan untuk aktualisasi diri terpenuhi dan 
nantinya akan berdampak positif bagi kinerja manajerial. Dengan hasil uji 
thitung  >  ttabel yang berarti H1 positif dan hipotesis (H1) diterima. 
2. Sistem Pengukuran Kinerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Manajerial. 
Dikarenakan dengan   semakin tingginya sistem pengukuran kinerja, berarti 
semakin banyak informasi yang diperoleh manajer dalam mengidentifikasi 
kinerja perusahaan. Sehingga sistem pengukuran kinerja yang baik akan 
meningkatkan kinerja manajerial yang baik pula. Dengan hasil uji thitung  >  





3.  Motivasi Kerja  berpengaruh positif terhadap Kinerja Manajerial. Dengan 
adanya motivasi kerja, di harapkan setiap individu memiliki semangat untuk 
mencapai Produktivitas yang tinggi. Tinggi rendahnya motivasi kerja 
merupakan faktor yang mempengaruhi kinerja manajerial. Semakin besar 
motivasi kerja yang dimiliki, akan meningkatkan kinerja manajerial. Terlebih 
motivasi intrinsik yaitu faktor daya dorong yang timbul dari dalam diri 
masing masing individu dalam hal ini seorang manajer. Dengan hasil uji thitung 
> ttabel yang berarti H3  positif dan hipotesis (H3) diterima. 
4. Insentif berpengaruh positif terhadap Kinerja Manajerial. Dikarenakan 
Semakin besar insentif yang diterima oleh manajer maka akan semakin 
meningkatkan kinerja manajerial yang semakin baik pula. Sehingga akan 
berdampak positif bagi kinerja manajerial. Dengan hasil uji thitung  > ttabel  yang 
berarti H4 positif dan hipotesis (H4) diterima. 
5. Partisipasi Anggaran, Sistem Pengukuran Kinerja, Motivasi Kerja dan 
Insentif secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja Manajerial. Dengan 
hasil uji Fhitung > Ftabel yang artinya hipotesis (H5) diterima. Variabel-variabel 
independen secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel dependen. 
5.2.Keterbatasan Penelitian 
Keterbatasan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Data yang berasal dari persepsi responden yang disampaikan secara tertulis 
dengan bentuk instrument kuisioner mungkin mempengaruhi variable hasil. 
Persepsi responden belum tentu mencerminkan keadaan yang sebenarnya. 
2. Penelitian hanya menggunakan variabel partisipasi anggaran, sistem 
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pengukuran kinerja, motivasi kerja dan insentif sehingga dimungkinkan 
adanya variabel lain yang mempengaruhi kinerja manajerial, misalnya sistem 
informasi manajemen, sistem pengendalian intern, pengetahuan pegawai, 
budaya organisasi, komitmen organisasi dan lain-lain sebagainya 
5.3.Saran 
Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan penelitian diatas, maka penulis 
memberikan saran antara lain: 
1. Untuk peneliti selanjutnya, diharapkan dapat menambah jumlah responden 
dan memperluas jumlah perusahaan konstruksi untuk sampel penelitian 
sehingga menambah hasil penelitian yang lebih baik. 
2. Untuk peneliti selanjutnya, diharapkan menambah atau mengganti variabel 
independen, agar dapat diketahui adanya variabel lain yang mempengaruhi 
kinerja manajerial atau mengganti variabel moderasi. 
3. Bagi perusahaan, dalam hal ini perusahaan konstruksi yang ada di kota 
Pekanbaru agar dapat meningkatkan sistem pengukuran kinerja perusahaan, 
serta meningkatkan sistem insentif yang baik terhadap karyawannya sehingga 
dapat meningkatkan kinerja manajerial dalam perusahaan. Terlebih untuk 
manajer dalam perusahaan agar dapat meningkatkan partisipasinya terhadap 
penyusunan anggaran serta dapat meningkatkan motivasinya dalam bekerja 
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PETUNJUK PENGISIAN KUISIONER 
Adapun petunjuk pengisian angket adalah sebagai berikut : 
1. Isilah identitas anda pada lembar yang tersedia. Anda tidak perlu cemas, 
karena identitas dan jawaban anda dijamin keberhasilannya. 
2. Periksa kembali angket anda. 
3. Pilih jawaban yang sesuai dengan diri anda. Tidak ada jawaban yang 
dianggap salah, semua jawaban adalah benar. 
4. Pilih salah satu (1) jawaban dari 5 pilihan jawaban yang tersedia dengan 
memberikan tanda thickmark(√) pada kotak yang tersedia. 
DAFTAR PERNYATAAN 
Petunjuk : Dimohon Bapak/Ibu/Saudara/(i) berkenan untuk memberikan tanda 
thickmark (√) pada salah kolom di samping pertanyaan untuk menentukan 
seberapa setuju 
Bapak/Ibu/Saudara/(i) mengenai hal-hal berikut: 
Keterangan : 
1. Sangat Tidak Setuju (STS) 
2. Tidak Setuju (TS) 
3. Netral (N)  
4. Setuju (S) 




 Contoh Pengisian Kuisioner 
Pernyataan  STS TS N S SS 
Saya bangga menjadi bagian dari 
perusahaan ini  
    √ 
 
IDENTITAS PRIBADI RESPONDEN 
 
Petunjuk : Dimohon Bapak/Ibu/Saudara/(i) berkenan untuk mengisi identitas 
secara lengkap dan dengan memberikan tanda thickmark (√) pada kolom pilihan 
sesuai dengan keterangan yang ada pada setiap pertanyaan. 
1. Nama  : 
2. Jenis Kelamin : Laki-laki    
 
  Perempuan 
3. Umur  : Tahun 
4. Pendidikan  : SMA   
  D3   
 
  S1   
 
  S2   
  
  Lain-lain 
 
5. Jabatan  : 
 
6. Lama Bekerja : 5-10 thn    
 







 STS TS N S SS 
1 Perencanaan : 
Saya memiliki andil dalam menentukan 
tujuan, kebijakan dan rencana kegiatan seperti 
penjadwalan kerja, penyusunan anggaran, dan 
penyusunan program. 
 
     
2 Investigasi : 
Saya memiliki andil dalam pengumpulan dan 
penyampaian informasi yang biasanya 
berbentuk catatan dan laporan.  
 
     
3 Pengkoordinasian : 
Saya memiliki andil dalam penyampaian 
informasi dalam organisasi untuk 
menkoordinasikan dan menyesuaikan laporan. 
 
     
4 Pengawasan : 
Saya bertugas dalam mengarahkan, 
memimpin, dan mengembangkan para 
bawahan yang ada pada unit/sub unit. 
 
     
5 Penilaian Staff : 
Saya memiliki andil dalam mempertahankan 
angkatan kerja pada unit/sub unit, misalnya 
menyeleksi dan mempromosikan bawahan. 
 
     
6 Negosiasi : 
Saya memiliki andil dalam melakukan 
kontrak untuk barang atau jasa yang 
dibutuhkan pada unit/sub unit dengan pihak 
luar. 
 
     
7 Perwakilan : 
Saya bertugas mempromosikan visi, misi, dan 
tujuan organisasi dengan cara berkonsultasi 
secara lisan atau berhubungan dengan pihak-
pihak diluar organisasi. 
 
     
8 Evaluasi : 
Saya memiliki andil dalam menilai dan 
mengukur proposal, kinerja yang diamati atau 
dilaporkan, penilaian pegawai, penilaian 
catatan hasil, penilaian laporan keuangan. 
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Sumber : Desy Lesmana (2011),Pengaruh Penganggaran Partisipatif, Sistem 
Pengukuran Kinerja dan Kompensasi Insentif terhadap Kinerja 
Manajerial Perguruan Tinggi Swasta di Palembang 
PARTISIPASI ANGGARAN 
 STS TS N S SS 
1 Peran saya dalam penyusunan anggaran di 
dalam perusahaan sangat besar. 
 
     
2 Peran atasan saya dalam menjelaskan adanya 
alasan tertentu untuk merevisi anggaran yang 
saya susun sangat besar. 
     
3 Saya sering menyatakan pendapat dan usulan 
tentang anggaran kepada atasan saya tanpa 
diminta.   
 
     
4 Pengaruh saya dalam penetapan rencana 
kegiatan anggaran sangat besar. 
 
     
5 Kontribusi saya dalam penyusunan rencana 
kegiatan anggaran sangat besar. 
 
     
6 Frekuensi diskusi terkait anggaran yang 
inisiatifnya berasal dari atasan anda sangat 
besar. 
 
     
Sumber : Fatimah Agustin (2017), Pengaruh Partisipasi Anggaran, Komitmen 
Organisasi, dan Sistem Pengukuran Kinerja Terhadap Kinerja 
Manajerial (Studi pada  Badan Keuangan Daerah Kabupaten 
Sukoharjo) 
 
SISTEM PENGUKURAN KINERJA 
 STS TS N S SS 
1 Ditempat anda bekerja, sering melakukan 
upaya-upaya peningkatan kualitas yang 
bertujuan untuk memberikan kepuasan 
kepada pelanggan. 
 
     
2 Ditempat anda bekerja, sering melakukan 
integrasi proses desain dengan pelanggan 
dimasa yang akan datang. 
 
     
3 Ditempat anda bekerja, sering melakukan 
upaya-upaya yang bertujuan untuk mencegah 
gangguan atau penyebab kerusakan. 





4 Ditempat anda bekerja, sering melakukan 
upaya-upaya yang bertujuan untuk 
mengurangi pekerjaan ulang dari hasil kerja 
yang buruk 
 
     
5 Ditempat anda bekerja, sering melakukan 
upaya-upaya yang bertujuan untuk 
menurunkan keluhan pelanggan. 
 
     
6 Ditempat anda bekerja, sering melakukan 
upaya-upaya yang bertujuan memberikan 
jaminan bagi kerusakan yang ada.  
 
     
7 Ditempat anda bekerja, sering melakukan 
upaya-upaya yang bertujuan menurunkan 
claim terhadap hasil kerja yang buruk. 
 
     
8 Ditempat anda bekerja, sering melakukan 
riset untuk meningkatkan kualitas hasil kerja. 
 
     
Sumber : Marsalita Setyani (2015), Pengaruh Sistem Pengukuran Kinerja, 
Sistem Penghargaan, dan Penerapan Total Quality Management 
terhadap Kinerja Manajerial (Studi pada PT Perkebunan 
Nusantara XII (Persero) Wilayah II-Jember) 
 
MOTIVASI KERJA 
 STS TS N S SS 
1 Saya selalu hadir tepat waktu dalam bekerja 
 
     
2 Saya selalu tepat waktu dalam menyelesaikan 
tugas-tugas saya 
 
     
3 Saya selalu mematuhi peraturan yang telah 
ditetapkan perusahaan. 
 
     
4 Saya selalu semangat dan bergairah dalam 
bekerja 
 
     
5 Saya berusaha keras dalam menyelesaikan 
tugas-tugas  untuk mencapai prestasi. 
 
     
6 Saya mencari cara-cara baru untuk mengatasi 
kesulitan yang saya hadapi. 




7 Saya ingin mengetahui seberapa baik saya 
bekerja dan saya menggunakan umpan balik 
untuk diri saya sendiri. 
 
     
8 Saya dapat bekerja dibawah tekanan dan batas 
waktu. 
 
     
9 Saya berusaha mengembangkan orang yang 
bekerja dengan saya dalam mewujudkan 
target perusahaan 
 
     
10 Saya berusaha mengembangkan perusahaan 
agar memiliki daya saing yang lebih baik. 
 
     
Sumber : Eko Nur Fuad (2016), Pengaruh Kompetensi dan Motivasi kerja 
terhadap Kinerja Manajer Koperasi di Kabupaten Jepara 
 
INSENTIF 
 STS TS N S SS 
1 Perusahaan memberi bonus jika saya mampu 
mencapai kinerja yang diharapkan. 
 
     
2 Menurut saya, pemberian komisi yang 
diterapkan manajemen perusahaan cukup adil. 
 
     
3 Saya menerima tunjangan yang sesuai dengan 
tanggung jawab pekerjaan saya. 
 
     
4 Pemberian bonus dari perusahaan selalu tepat 
waktu 
 
     
5 Perusahaan  memberi reward jika saya 
menghadiri rapat  
 
     
6 Saya merasakan lingkungan kerja yang 
kondusif yang dapat menunjang kinerja saya. 
 
     
7 Saya merasa nyaman bekerja disini karna 
banyaknya peluang untuk maju dan 
mengembangkan karir. 
 
     
8 Menurut saya, masyarakat memberi apresiasi 
yang baik terhadap keberadaan perusahaan, 
sehingga saya bangga menjadi bagian dari 





9 Saya merasa perusahaan sudah memberikan 
apresiasi terhadap hasil kerja saya. 
     
Sumber : Okta Malinda (2018), Pengaruh Insentif dan Kinerja Non Finansial 


























UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS 
A. Kinerja Manajerial (Y) 
 
Correlations 
















Sig. (2-tailed)  .805 .553 .838 .005 .129 .000 .279 .000 
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 
Y.2 Pearson 
Correlation 















Sig. (2-tailed) .805  .703 .336 .001 .009 .971 .000 .000 
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 
Y.3 Pearson 
Correlation 






 .202 .043 .490
**
 
Sig. (2-tailed) .553 .703  .000 .783 .021 .151 .764 .000 









 .200 -.208 .446
**
 
Sig. (2-tailed) .838 .336 .000  .595 .023 .155 .139 .001 




















Sig. (2-tailed) .005 .001 .783 .595  .506 .000 .016 .000 


















Sig. (2-tailed) .129 .009 .021 .023 .506  .220 .006 .000 











.173 1 .140 .630
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .971 .151 .155 .000 .220  .323 .000 
















Sig. (2-tailed) .279 .000 .764 .139 .016 .006 .323  .000 








































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000  
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 









Items N of Items 




B. Partisipasi Anggaran (X1) 
Correlations 
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 
TOTAL.
X1 























Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 52 52 52 52 52 52 52 






















Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 52 52 52 52 52 52 52 
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Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 52 52 52 52 52 52 52 






















Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 52 52 52 52 52 52 52 






















Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 52 52 52 52 52 52 52 






















Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 



























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 52 52 52 52 52 52 52 












Items N of Items 
.964 .966 6 
 
C. SistemPengukuranKinerja (X2) 
Correlations 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 
TOTAL.X
2 































Sig. (2-tailed)  .000 .000 .001 .000 .000 .000 .002 .000 
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 






























Sig. (2-tailed) .000  .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000 
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 
































Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .001 .000 .000 
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 




























Sig. (2-tailed) .001 .001 .000  .001 .002 .001 .035 .000 
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 






























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001  .000 .000 .005 .000 
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 




























Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .002 .000  .000 .042 .000 
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 






























Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .001 .000 .000  .005 .000 
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 


























Sig. (2-tailed) .002 .000 .000 .035 .005 .042 .005  .000 





































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 









Items N of Items 
.901 .903 8 
 
D. MotivasiKerja (X3) 
Correlations 

















































Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 










































Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 










































Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 










































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 










































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 










































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 












































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 










































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 










































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 










































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 














































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 











Items N of Items 
.974 .974 10 
 
E. Insentif (X) 
Correlations 








































Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 






































Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 








































Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 






































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 






































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 






































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 






































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 






































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 








































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 










































Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 52 52 52 52 52 52 52 52 52 52 








Items N of Items 









 N Minimum Maximum Mean 
Std. 
Deviation 
KinerjaManajerial 52 28 39 33.12 2.840 
PartisipasiAnggaran 52 14 30 23.40 5.464 
SistemPengukuranKi
nerja 
52 23 40 32.52 4.877 
MotivasiKerja 52 27 50 41.81 7.621 
Insentif 52 21 45 36.25 6.167 







UJI ASUMSI KLASIK 









One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 




 Mean .0000000 






Test Statistic .110 
Asymp. Sig. (2-tailed) .164
c
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 









1 (Constant)   
PartisipasiAnggaran .799 1.252 
SistemPengukuranKinerja .756 1.323 
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MotivasiKerja .815 1.227 
Insentif .936 1.068 
a. Dependent Variable: KinerjaManajerial 
C. Heteroskedastisitas 
















B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) .879 1.595  .551 .584   
PartisipasiAngg
aran 





.006 .025 .039 .236 .815 .756 1.323 
MotivasiKerja -.010 .016 -.104 -.659 .513 .815 1.227 
Insentif -.004 .018 -.031 -.214 .832 .936 1.068 
















B Std. Error Beta 
1 (Constant) .902 3.141  
PartisipasiAnggaran .372 .043 .716 
SistemPengukuranKinerj
a 
.476 .050 .818 
MotivasiKerja .085 .031 .229 
Insentif .123 .036 .266 























Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) .902 3.141  .287 .775   
PartisipasiAnggara
n 
.372 .043 .716 8.569 .000 .799 1.252 
SistemPengukuran
Kinerja 
.476 .050 .818 9.523 .000 .756 1.323 
MotivasiKerja .085 .031 .229 2.765 .008 .815 1.227 
Insentif .123 .036 .266 3.452 .001 .936 1.068 
a. Dependent Variable: KinerjaManajerial 












1 Regression 303.487 4 75.872 33.073 .000
b
 
Residual 107.820 47 2.294   
Total 411.308 51    
a. Dependent Variable: KinerjaManajerial 
b. Predictors: (Constant), Insentif, PartisipasiAnggaran, 
SistemPengukuranKinerja, MotivasiKerja 




Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .738 .716 1.515 
a. Predictors: (Constant), Insentif, PartisipasiAnggaran, 
SistemPengukuranKinerja, MotivasiKerja 












LAMPIRAN 7  
TABULASI DATA 
No 
Kinerja Manajerial (Y) 
TOTAL 
Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 
1 4 4 5 5 4 4 5 4 35 
2 4 5 4 4 4 4 4 4 33 
3 4 4 4 3 4 3 4 4 30 
4 5 5 4 4 5 4 4 4 35 
5 4 4 4 5 5 5 5 4 36 
6 3 4 4 4 3 4 3 3 28 
7 4 4 4 4 4 3 4 4 31 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
9 4 4 4 5 4 4 4 4 33 
10 5 5 5 4 5 5 5 5 39 
11 5 4 5 4 4 5 4 5 36 
12 4 5 4 4 5 4 4 4 34 
13 4 5 5 5 5 5 5 4 38 
14 4 4 5 4 4 4 4 4 33 
15 5 4 4 5 4 5 5 4 36 
16 4 4 4 4 4 4 3 3 30 
17 4 5 4 4 5 4 4 4 34 
18 5 4 3 4 5 4 5 4 34 
19 5 3 5 4 3 4 5 3 32 
20 4 5 3 2 4 4 4 5 31 
21 4 3 4 4 4 3 4 3 29 
22 3 5 5 5 3 5 3 5 34 
23 4 4 4 4 4 5 4 4 33 
24 5 5 4 4 4 5 4 4 35 
25 4 5 3 2 4 4 4 5 31 
26 4 5 4 4 4 5 4 4 34 
27 4 3 4 4 3 4 4 3 29 
28 5 5 5 5 5 4 5 5 39 
29 4 3 4 4 4 4 3 4 30 
30 4 5 4 4 4 3 4 4 32 
31 3 4 4 4 3 4 3 3 28 
32 4 4 4 4 4 3 4 4 31 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
34 4 4 4 5 4 4 4 4 33 
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35 5 5 5 4 5 5 5 5 39 
36 5 4 5 4 4 5 4 5 36 
37 4 5 4 4 5 4 4 4 34 
38 4 5 5 5 5 5 5 4 38 
39 4 4 5 4 5 4 5 4 35 
40 5 4 4 5 4 5 5 4 36 
41 4 4 4 4 4 4 3 3 30 
42 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
43 5 4 3 4 5 4 5 4 34 
44 5 3 5 4 3 4 5 3 32 
45 4 5 3 2 4 4 4 5 31 
46 4 3 4 4 4 3 4 3 29 
47 3 5 5 5 3 5 3 5 34 
48 4 4 4 4 4 5 4 4 33 
49 5 5 4 4 4 5 4 4 35 
50 4 5 3 2 4 4 4 5 31 
51 4 5 4 4 4 5 4 4 34 
52 4 3 4 4 3 4 4 3 29 
 
No Partisipasi Anggaran (X1) 
TOTAL 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 
1 4 4 4 5 3 5 25 
2 5 4 3 4 4 4 24 
3 3 4 4 4 3 4 22 
4 3 3 3 3 3 3 18 
5 5 5 5 4 5 5 29 
6 3 2 3 2 3 3 16 
7 5 5 5 5 5 5 30 
8 3 3 3 3 3 3 18 
9 4 4 4 4 3 4 23 
10 4 5 4 5 5 5 28 
11 3 4 3 4 3 3 20 
12 5 5 5 5 5 5 30 
13 5 5 5 5 5 5 30 
14 4 4 5 4 2 4 23 
15 4 5 5 5 5 5 29 
16 5 5 5 5 5 5 30 
17 5 4 5 5 4 5 28 
122 
 
18 3 3 3 4 3 4 20 
19 3 3 2 3 2 3 16 
20 5 5 5 5 5 5 30 
21 3 2 3 2 2 2 14 
22 4 3 4 5 4 5 25 
23 4 4 3 4 3 4 22 
24 5 5 5 5 5 5 30 
25 3 3 3 4 3 4 20 
26 3 3 3 3 2 3 17 
27 3 3 3 3 3 3 18 
28 5 5 5 5 5 5 30 
29 3 3 3 3 3 3 18 
30 3 3 3 2 3 3 17 
31 3 2 3 2 3 3 16 
32 5 5 5 5 5 5 30 
33 3 3 3 3 3 3 18 
34 4 4 4 4 3 4 23 
35 4 5 4 5 5 5 28 
36 3 4 3 4 3 3 20 
37 5 5 5 5 5 5 30 
  38 5 5 5 5 5 5 30 
39 4 4 5 4 2 4 23 
40 4 5 5 5 5 5 29 
41 5 5 5 5 5 5 30 
42 5 4 5 5 4 5 28 
43 3 3 3 4 3 4 20 
44 3 3 2 3 2 3 16 
45 5 5 5 5 5 5 30 
46 3 2 3 2 2 2 14 
47 4 3 4 5 4 5 25 
48 4 4 3 4 3 4 22 
49 5 5 5 5 5 5 30 
50 3 3 3 4 3 4 20 
51 3 3 3 3 2 3 17 






No Sistem Pengukuran Kinerja (X2) 
TOTAL 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 
1 5 4 5 4 5 5 5 4 37 
2 4 4 3 4 4 4 4 4 31 
3 4 3 4 3 4 4 4 3 29 
4 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
5 4 4 4 5 4 2 4 4 31 
6 4 5 5 5 4 5 4 5 37 
7 3 3 4 4 3 4 3 4 28 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
9 4 3 3 3 4 3 4 3 27 
10 5 5 5 5 5 5 4 4 38 
11 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
12 3 3 3 4 3 3 3 4 26 
13 5 4 3 4 5 4 5 4 34 
14 4 4 4 5 4 4 4 4 33 
15 5 5 4 5 5 5 5 4 38 
16 4 3 3 3 4 3 4 3 27 
17 4 3 4 4 3 4 4 4 30 
18 4 5 5 5 5 5 5 4 38 
19 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
20 3 3 3 3 3 3 2 3 23 
21 4 4 4 4 4 3 4 4 31 
22 5 4 5 5 5 5 5 4 38 
23 5 4 3 4 5 4 5 4 34 
24 3 4 3 4 3 4 4 3 28 
25 4 5 3 2 4 4 4 5 31 
26 4 5 5 5 4 3 4 5 35 
27 3 3 3 4 3 3 3 4 26 
28 4 4 4 4 4 5 4 4 33 
29 5 5 4 4 5 2 5 5 35 
30 4 5 3 2 4 4 4 5 31 
31 4 4 5 5 4 5 4 4 35 
32 3 3 4 2 3 4 3 4 26 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
34 4 3 3 3 4 3 4 3 27 
35 5 5 5 5 5 5 4 4 38 
36 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
37 3 3 3 4 3 3 3 4 26 
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38 
5 4 3 4 5 4 5 4 
34 
39 4 4 4 5 4 4 4 4 33 
40 5 5 4 5 5 5 5 4 38 
41 4 3 3 3 4 3 4 3 27 
42 4 3 4 4 3 4 4 4 30 
43 4 5 5 5 5 5 5 4 38 
44 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
45 3 3 3 3 3 3 2 3 23 
46 4 4 4 4 4 3 4 4 31 
47 5 4 5 5 5 5 5 4 38 
48 5 4 3 4 5 4 5 4 34 
49 3 4 3 4 3 4 4 3 28 
50 4 5 3 2 4 4 4 5 31 
51 4 5 5 5 4 3 4 5 35 
52 3 3 3 4 3 3 3 4 26 
 
No Motivasi Kerja (X3) 
TOTAL 
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 
1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 
2 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 46 
3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 37 
4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 47 
6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
7 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 46 
8 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 47 
9 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 
10 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 48 
11 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 31 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
14 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 32 
15 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 47 
16 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 45 
17 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 
18 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 
19 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 27 
20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 
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21 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 45 
22 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 33 
23 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 
24 4 5 4 4 4 5 3 4 5 4 42 
25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
27 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 46 
28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
29 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 42 
30 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
31 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
32 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 46 
33 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 47 
34 4 3 4 4 4 4 3 3 4 3 36 
35 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 48 
36 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 31 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
39 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 32 
40 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 33 
41 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 45 
42 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 
43 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 
44 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 27 
45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 
46 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 45 
47 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 33 
48 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 
49 4 5 4 4 4 5 3 4 5 4 42 
50 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
51 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 







No Insentif (X4) 
TOTAL 
X4.1 X4.2 X4.3 X4.4 X4.5 X4.6 X4.7 X4.8 X4.9 
1 5 4 5 4 5 5 4 4 4 40 
2 4 5 5 5 5 5 4 5 4 42 
3 5 5 5 4 5 5 4 5 5 43 
4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 40 
5 3 5 4 4 3 5 4 3 4 35 
6 3 3 3 4 3 3 3 3 4 29 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
9 4 4 4 4 5 5 4 5 4 39 
10 4 4 3 4 4 4 4 4 3 34 
11 3 5 4 4 3 5 4 3 4 35 
12 4 5 4 4 4 5 4 4 4 38 
13 4 5 5 5 4 5 5 4 5 42 
14 4 5 4 4 4 5 4 4 5 39 
15 5 5 5 4 4 4 5 4 4 40 
16 3 3 2 3 3 3 3 3 2 25 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
18 2 3 3 3 3 2 3 2 3 24 
19 5 4 4 4 5 3 4 5 4 38 
20 4 3 4 4 4 3 4 4 4 34 
21 5 5 4 4 5 5 4 5 4 41 
22 3 2 3 2 3 2 3 2 1 21 
23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
24 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37 
25 4 5 4 4 4 5 4 4 4 38 
26 4 4 4 4 3 4 4 4 4 35 
27 5 5 5 4 5 5 5 5 4 43 
28 4 4 4 4 4 4 5 4 5 38 
29 4 3 3 3 3 3 4 3 3 29 
30 3 3 4 3 4 4 3 3 3 30 
31 3 3 3 4 3 3 3 3 4 29 
32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
33 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
34 4 4 4 4 5 5 4 5 4 39 
35 4 4 3 4 4 4 4 4 3 34 
36 3 5 4 4 3 5 4 3 4 35 
37 4 5 4 4 4 5 4 4 4 38 
127 
 
8 4 5 5 5 4 5 5 4 5 42 
39 4 5 4 4 4 5 4 4 5 39 
40 5 5 5 4 4 4 5 4 4 40 
41 3 3 2 3 3 3 3 3 2 25 
42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 
43 2 3 3 3 3 2 3 2 3 24 
44 5 4 4 4 5 3 4 5 4 38 
45 4 3 4 4 4 3 4 4 4 34 
46 5 5 4 4 5 5 4 5 4 41 
47 3 2 3 2 3 2 3 2 1 21 
48 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
49 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37 
50 4 5 4 4 4 5 4 4 4 38 
51 4 4 4 4 3 4 4 4 4 35 
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